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El objetivo de esta investigación fue determinar el nivel de influencia de la 
aplicación de un programa sobre el nivel de inteligencia emocional de los directores en la 
mejora de la administración de los recursos humanos de los centros educativos particulares 
del distrito de San Martin de Porres.  El tipo de investigación es no experimental y de 
diseño descriptivo, correlacional, bivariada y transversal.  Los factores de estudio son dos: 
la inteligencia emocional de los directores y la administración de los recursos humanos de 
los centros educativos particulares del distrito de San Martin de Porres.  La población 
objeto de estudio está constituida por todos los directores de los tres niveles de las 
Instituciones Educativas Particulares del distrito de San Martin de Porres, de Lima, que 
suman 815. La muestra fue probabilística y de acuerdo a los cálculos realizados son 379 
directores.  Para la recolección de datos se confeccionaron instrumentos para medir la 
inteligencia emocional de los directores y la administración de los recursos humano. Los 
instrumentos cumplen con las cualidades de validez y confiabilidad. La interpretación de 
los resultados se realizó mediante la distribución de frecuencias y porcentajes, aplicando 
un tratamiento estadístico inferencial, utilizando la prueba estadística denominada T de 
Student, cuyo análisis arrojó como conclusión que la aplicación de un programa sobre el 
nivel de inteligencia emocional de los directores influye significativamente en la mejora de 
la administración de los recursos humanos de los centros educativos particulares del 
distrito de San Martin de Porres. 






The objective of this research was to determine the level of influence of the 
application of a program on the level of emotional intelligence of the directors in the 
improvement of the administration of the human resources of the particular educational 
centers of the district of San Martin de Porres. The type of research is non-experimental 
and descriptive, correlational, bivariate and transversal. The factors of study are two: the 
emotional intelligence of the directors and the administration of the human resources of the 
particular educational centers of the district of San Martin de Porres. The population under 
study is made up of all the directors of the three levels of the Private Educational 
Institutions of the San Martin de Porres district of Lima, which total 815. The sample was 
probabilistic and according to the calculations made, 379 directors. For the collection of 
data, instruments were made to measure the emotional intelligence of the directors and the 
administration of human resources. The instruments comply with the qualities of validity 
and reliability. The interpretation of the results was made by the distribution of frequencies 
and percentages, applying an inferential statistical treatment, using the statistical test called 
Student's T, whose analysis concluded that the application of a program on the level of 
emotional intelligence of the directors it significantly influences the improvement of the 
administration of the human resources of the particular educational centers of the district 
of San Martin de Porres. 











Gracias a la inteligencia emocional y al desempeño profesional, en los últimos 
tiempos se viene produciendo un amplio desarrollo en el ámbito empresarial y en el mundo 
de las organizaciones. Esto se evidencia en el hecho de que vayan en aumento las 
empresas de consultoría que consideren como requisito niveles aceptables de inteligencia 
emocional para la selección de personal y se estén multiplicando los cursos de formación 
para trabajadores y directivos de empresas e instituciones de toda índole en numerosos 
países. 
Arredondo (2008) afirma que: 
La Inteligencia Emocional es un constructo psicológico que explica fenómenos 
emocionales que son de interés científico; al principio se empleó para describir las 
cualidades emocionales que tienen importancia para el éxito, a pesar de que no pueden ser 
directamente medibles. En el marco de la educación, el desempeño profesional del docente 
es el conjunto de actividades educativas que el profesor realiza en el contexto escolar, 
comprende desde el diseño cuidadoso de la preparación de clases, de la elaboración de 
sesión de aprendizaje, de la selección del material educativo, la conducción responsable 
del desarrollo de las clases, de la elaboración de las pruebas, la calificación de los trabajos, 
la realización de las tutorías, hasta la evaluación de los procesos de aprendizaje.  
Se ha podido comprobar que algunos docentes tienen problemas con sus colegas con 
quienes ya no existe una adecuada comunicación por diversos motivos, muchos de ellos 
tan simples que no ameritan una discordia. Se presentan muchas situaciones desagradables 
que van en desmedro del ambiente laboral al interior de las Instituciones Educativas, 
especialmente cuando se realizan reuniones de coordinación. 
En ese sentido, es posible que el problema tenga alguna relación con la inteligencia 





emociones sería probable que no se dieran tantos problemas tales como peleas, denuncias, 
críticas destructivas, etc. 
Precisamente, la presente investigación pretende determinar la influencia que tiene la 
Inteligencia emocional en la administración de los recursos humanos en los centros 
educativos del distrito de San Martin de Porres durante los años 2015 - 2016.  
La tesis de investigación consta de cinco capítulos:  
En el Capítulo I, El primero, corresponde al planteamiento del problema en el cual se 
considera la formulación del problema, los objetivos, la justificación, la fundamentación y 
formulación de la hipótesis, la identificación y clasificación de variables. 
En el Capítulo II, se refiere al marco teórico, en ella se presenta antecedentes de 
investigación, base teórica y definición de términos básicos. 
En el Capítulo III, está referido al proceso de contrastación de hipótesis; en este 
capítulo se expone la presentación, análisis e interpretación de los datos y los procesos de 
prueba de hipótesis. 
En el Capítulo IV, constituye la metodología de la investigación científica, 
abordando puntos como la operacionalización de las variables de investigación, 
tipificación de la investigación, estrategias de investigación, población e instrumentos de 
recolección de datos. 
En el Capítulo V, presenta los resultados a nivel descriptivo como a nivel inferencial, 
así como la operacionalización de las variables. 





Capítulo I. Planteamiento del Problema 
1.1. Determinación del Problema 
Cuando se habla de administración de Recursos Humanos se toma como referencia 
la administración de las personas que participan en las organizaciones. 
El contexto en el que se aplica la administración de recursos humanos está 
representado por las organizaciones y las personas que participan en aquellas: Las 
organizaciones están conformadas por personas de las cuales dependen el conseguir sus 
objetivos individuales en el menor tiempo posible con el menor esfuerzo. 
La vida de las personas conforma una infinidad de interacciones con otras personas y 
con las organizaciones; por ser eminentemente social e interactivo el ser humano no vive 
aislado sino en continua interacción con sus semejantes: Debido a sus limitaciones 
individuales los seres humanos tienen que cooperar unos con otros y deben conformar 
organizaciones, que les permitan lograr algunos objetivos que no podrían alcanzar 
mediante el esfuerzo individual sino colectivo. 
El problema es el poco conocimiento de los gerentes educacionales, directores y 
profesores, sobre la inteligencia emocional y la aplicación en la administración de los 
recursos humanos de las instituciones educativas, ya que constituye un aspecto muy 
importante en las relaciones humanas para mejorar la competencia y competividad en los 
componentes de los recursos humanos y el desarrollo personal. 
La manifestación del comportamiento puede tener un efecto secundario positivo o 
negativo en el trabajo. El efecto secundario negativo repercute en nuestras reacciones 
emocionales lo cual trae como consecuencia conflictos laborales, frustraciones, impotencia 
en solucionar problemas, se ven afectadas las relaciones interpersonales, etc., afectando de 





Por otro lado, la indiferencia de los sectores sociales y políticos de la educación 
peruana hace que nuestro país se encuentre en una posición relativamente desventajosa. 
Nuestros sistemas educativos se encuentran en grave crisis, como parte de la crisis 
también está el sistema social, creo que todos coincidimos como profesionales en 
educación, administrativos, docentes, estudiantes, formamos parte del sistema educativo y 
como tal debemos tomar un rol protagónico dentro de ella, pues además formamos parte 
del sistema social. 
La investigación aspiraba ser una herramienta para el conocimiento y el manejo de la 
inteligencia emocional por los profesionales en Educación, ya que es una alternativa para 
mejorar las relaciones interpersonales y crear un buen clima institucional en las diferentes 
Instituciones Educativas. 
1.2. Formulación del Problema  
1.2.1. Problema General 
PG: ¿La aplicación de un programa sobre el nivel de inteligencia emocional de los 
directores mejorará la administración de los recursos humanos de los Centros 
Educativos Particulares del distrito de San Martin de Porres? 
1.2.2. Problemas Específicos 
PE1: ¿La aplicación de un programa sobre el nivel de la dimensión intrapersonal de 
inteligencia emocional de los directores mejorará la administración de los recursos 
humanos de los centros educativos particulares del distrito de San Martin de Porres? 
PE2: ¿La aplicación de un programa sobre el nivel de la dimensión interpersonal de 
inteligencia emocional de los directores mejorará la administración de los recursos 








1.3. Objetivo General 
OG: Determinar el nivel de influencia de la aplicación de un programa sobre el nivel de 
inteligencia emocional de los directores en la mejora de la administración de los 
recursos humanos de los centros educativos particulares del distrito de San Martin de 
Porres. 
1.3.2. Objetivos Específicos 
OE1: Determinar el nivel de influencia de la aplicación de un programa sobre el nivel de la 
dimensión intrapersonal de inteligencia emocional de los directores en la mejora de 
la administración de los recursos humanos de los centros educativos particulares del 
distrito de San Martin de Porres. 
OE2: Determinar el nivel de influencia de la aplicación de un programa sobre el nivel de la 
dimensión interpersonal de inteligencia emocional de los directores en la mejora de 
la administración de los recursos humanos de los centros educativos particulares del 
distrito de San Martin de Porres. 
1.4 Importancia y Alcances de la Investigación 
Es conveniente esta investigación porque actualmente las instituciones educativas 
están siendo enfocadas también como empresas, para alentar las habilidades de la 
inteligencia emocional, es un componente vital para la filosofía del gerenciamiento. 
En cuanto a la relevancia social, con esta investigación proponemos enfrentar los 
problemas de conflictos laborales creados por la globalización en las instancias educativas 
para superarlas y crear climas laborales que permitan a las instituciones educativas 
particulares ser competentes y competitivos, con docentes que gocen de una salud mental 





Considerando este aspecto, urge a los países emergentes como el nuestro, rescatar la 
inteligencia emocional para el desarrollo personal, organizacional y nacional. 
Los directores y subdirectores tienen que asimilar y aplicar la inteligencia emocional 
en las relaciones interpersonales dentro y fuera de la comunidad de la institución educativa 
partiendo primero de ellos como modelos. 
Debemos tener en cuenta que la inteligencia académica no es suficiente y que 
aplicando los conocimientos de inteligencia emocional podemos resolver con eficiencia los 
conflictos en las relaciones laborales. 
En cuanto al valor teórico, esta investigación podrá ayudar a reafirmar la importancia 
de la teoría de la inteligencia emocional, como la capacidad de reconocer nuestros propios 
sentimientos y los ajenos; de motivarnos, de manejar bien las emociones en nosotros 
mismos y en nuestras relaciones con los demás. En el campo de la administración de las 
empresas, las instituciones educativas particulares están siendo enfocadas como empresas 
de servicio.   
Esta investigación debe servir como antecedente para la investigación y tratamiento 
de conflictos interpersonales dentro y fuera de las instituciones educativas; pero también 
ayudaría a mejorar y a tratar problemas de conflictos entre padres de familia y 
adolescentes. 
1.5. Limitaciones de la Investigación        
Las limitaciones más significativas son: 
En general: En el presente estudio teorizó cómo se relacionan las acciones educativas 
y las actitudes sobre la prevención de los desastres naturales, tema sobre el cual hay pocas 
investigaciones por lo tanto no hay mucha información sobre estos temas. 
En cuanto a la factibilidad: La realización del estudio tuvo dificultades y 





principalmente de las universidades particulares. También tuvo restricciones en cuanto al 
acceso a la muestra para la obtención de datos para el análisis respectivo, debido a que los 
estudiantes no todos están dispuestos a colaborar con la aplicación de los instrumentos. 
En cuanto a la generalización de los resultados: El hecho de que los resultados de la 
investigación están basados sólo en el estudio analítico de la muestra seleccionada, hace 
esto que su generalización de resultados solo sea para la población en cuestión. 
En cuanto al análisis e interpretación de los resultados: En el análisis e interpretación 
de los resultados, están basados solo en los resultados arrojados en el cuestionario de las 





















Capítulo II. Marco Teórico 
2.1. Antecedentes de la Investigación  
Los antecedentes relevantes que directa o colateralmente se relacionan con las 
presentes investigaciones a nivel nacional e internacional son: 
2.1.1. Antecedentes Nacionales 
León C., (2013, UIGV), en su tesis: Inteligencia Emocional en Estudiantes de 
Administración de Empresas, donde concluye que: 
El presente estudio realizado acerca de la Inteligencia Emocional en estudiantes de 
administración de empresas tiene carácter exploratorio, y sus resultados se localizan 
estrictamente en lo básico para no incurrir en una extensión poco necesaria. 
El objetivo de esta investigación fue indagar las diferencias en la Inteligencia 
Emocional general y la de sus componentes en los estudiantes de administración de 
empresas de los últimos ciclos de una institución educativa universitaria de estrato 
socioeconómico medio bajo y una institución de educación técnica de estratos 
socioeconómico medio alto, y los resultados nos han revelado que si bien existen 
diferencias entre estos dos grupos, esta no es significativa en cuanto a los niveles de 
Cociente Emocional (CE) y sobre la base de estos resultados estadísticos se admite la 
hipótesis nula y por ende se rechaza la hipótesis alterna. 
Entorno a los estratos sociales Daniel Goleman afirma en su libro "Inteligencia 
Emocional" que existen mayores riesgos de tener una baja inteligencia emocional el hecho 
de que se viva, entre otros factores, en la pobreza. Y Laurance Shapiro refiere también en 
su libro "Inteligencia Emocional de los Niños" que los niños que han sido criados en 
hogares donde ambos progenitores trabajan en puestos ejecutivos o de dirección muchas 





televisión, y esta última por sí misma no es mala sin embargo impide el crecimiento de las 
capacidades del CE. 
Estas afirmaciones son importantes para comprender los resultados que tenemos. En 
primer lugar todos los cuadros expuestos en la presente investigación (Gráficos Nro.3 y 4 ) 
en donde se profundizan sobre las conclusiones estadísticas de las cinco Escalas y las 
quince Sub-Escalas respectivamente del ICE de BarOn, se admiten todas las hipótesis 
específicas nulas además claro está de la general, como lo habíamos dicho anteriormente; 
significa cualitativamente que al margen que los estudiantes de una institución de 
educación técnica de estratos socioeconómico medio alto, cuyas familias poseen un mayor 
poder adquisitivo y que sus estilos de vidas sean deseados, probablemente, por un gran 
sector de nuestra sociedad, no tiene una influencia determinante en su CE actual, con 
relación a los estudiantes de una institución educativa universitaria de estrato 
socioeconómico medio bajo. Y como en la investigación no se han tomado los polos 
opuestos de los estratos económicos de la sociedad peruana sino los estratos denominados: 
medio bajo y medio alto; podría ser que por tal razón no se halle diferencias 
estadísticamente significativas entre estas dos muestras estudiantiles, también es necesario 
aclarar que el nivel sociocultural que en teoría son homogéneos, por su grado de 
instrucción superior. Del mismo modo el hecho de estar en diferentes instituciones 
educativas de diversos estratos económicos no está relacionado con la Inteligencia 
Emocional. 
Sin embargo el realizar un análisis más profundo de los resultados obtenidos 
observamos que la media del CE general del 100% de los estudiantes examinados están en 
un nivel catalogado como "Promedio" al igual que las Escalas Intrapersonal, Escala 
Interpersonal, Escala Adaptabilidad y la Escala del Animo General; pero la Escala de 





ambos grupos, la encontramos por debajo de la media en una categoría denominada "Bajo" 
en ambas muestras, al igual que las Sub Escalas que miden las áreas psicológicas como 
Prueba de la Realidad, Control de los Impulsos y la Autoestima. 
Estos datos numéricos son alarmantes ya que al darle una interpretación psicológica 
en conjunto podemos decir que existe una disminución colectiva de la Autoestima, 
asociada a un precario control de sus impulsos y con negativa a no ser realista ante las 
exigencias del medio ambiente; esto es lo que se refleja en los resultados obtenidos, 
además que no se denota que en ninguna de las Escalas y Sub Escalas lleguen a 
puntuaciones por encima de la categoría denominada como "Promedio", y si tenemos claro 
que Goleman y que todos los teóricos sobre este tema están de acuerdo que para predecir 
el éxito en los diferentes ámbitos de la vida en las personas, es importante un buen nivel de 
Inteligencia Emocional, claro está aún no se puede decir exactamente hasta qué punto se 
explica la variabilidad de una persona a otra en el curso de una vida, pero los datos 
existentes sugieren que pude ser tan poderoso, y a veces más, que el CI o las pruebas de 
aptitud académica. Por tal motivo resulta preocupante que los niveles del CE general de los 
estudiantes materia de investigación se encuentren en un nivel Promedio hacia abajo, ya 
que estos alumnos serán en un tiempo no muy lejano futuros ejecutivos de diversas 
organizaciones empresariales y quizás muchos de ellos logren ocupar posiciones de 
responsabilidad de línea o cargos de funcionarios y por ende tener bajo su mando diversos 
subordinados a los cuales tendrán que dirigirlos y no cabe duda alguna que las 
indicaciones u órdenes que se les proporcione a estos, tanto en la forma como en el fondo, 
influenciarán directamente en la personalidad y estabilidad emocional de ellos. Al mismo 
tiempo de las repercusiones futuras en la forma de educar a sus hijos y las relaciones 
interpersonales con su cónyuge. Aún más si no llegarán a ser funcionarios de todas 





Antonio Valls en su Libro "La Inteligencia Emocional en la Empresa": "El empleado debe 
de empezar a actuar como empresario de sí mismo y tomar decisiones y asumir 
responsabilidades con respecto al propio destino, al igual que lo hace un directivo". 
Según estos resultados no podríamos manifestar que los estudiantes investigados 
tengan grandes probabilidades de sentirse satisfechos y sean eficaces en su vida, de 
dominar los hábitos mentales que favorezcan su propia productividad, poner en orden su 
vida emocional, mayores satisfacciones en las relaciones de amistad, familiares y 
amorosas, ser capaces de enfrentarse a las decepciones, controlar las emociones, etc. Claro 
está que no estamos abocando a argumentar el efecto Halo (el de generalización) sino más 
bien, sé que habrá excepciones teniendo en cuenta que en la actualidad nuestra sociedad, 
cada vez más basada en el conocimiento, la habilidad técnica es sin duda uno de esos 
caminos para el éxito y como sabemos los gestores en Recursos Rumanos la técnica del 
networking y la red de contactos sociales para encontrar un empleo; empero cuidado que la 
inteligencia académica no ofrece prácticamente ninguna preparación para los trastornos, o 
las oportunidades, que acarrea la vida. Pero también digo que hubiera sido recomendable 
hallar en estos resultados, niveles de CE general Promedio hacia delante (categorías Alto y 
Muy Alto). Es obvio que dentro de ambos grupos existen sujetos que poseen niveles Muy 
Alto de CE general, pero es mínimo: tres estudiantes, no obstante esta investigación abre 
las puertas para futuras investigaciones sobre esta "tendencia" de la Psicología 
contemporánea y fundamental como lo vienen demostrando las investigaciones 
longitudinales expuestos por diversos teóricos, entre ellos BarOn, Goleman, Salovery, 
Mehrabian, Shapiro, Vall, etcétera. 
Espera que los resultados obtenidos y presentados, teniendo en cuenta sus posibles 
limitaciones toda vez que se trata de un estudio exploratorio, permita contar con 





sociedad, y que sea la base de motivación para otras investigaciones sobre este tópico. Es 
obligación que si aportaciones científicas demuestran que la Inteligencia Emocional es 
base para el éxito de una persona en los diferentes ámbitos de su vida, nosotros como 
científicos de la conducta humana tenemos la obligación de realizar mayores aportes a este 
tema para mejorar de forma indirecta y posteriormente directa (a través de programas 
psicoterapéuticos tanto individuales como grupales) la calidad de vida emocional de 
nuestros conciudadanos. 
Matassini H., (2012 USIL), en su tesis: Relación entre inteligencia emocional y 
clima organizacional en los docentes de una Institución Educativa Pública de la Perla – 
Callao, donde concluye: 
Gracias a la inteligencia emocional y al estudio del clima organizacional, en los 
últimos tiempos se viene produciendo un amplio desarrollo en el ámbito empresarial y en 
el mundo de las organizaciones. Esto se evidencia en el hecho de que vayan en aumento 
las empresas de consultoría que consideren como requisito niveles aceptables de 
inteligencia emocional para la selección de personal y se estén multiplicando los cursos de 
formación para trabajadores y directivos de empresas e instituciones de toda índole en 
numerosos países. 
La presente investigación tiene como propósito determinar la relación entre la 
inteligencia emocional de los docentes y el clima organizacional en una institución 
educativa del distrito de La Perla, región Callao. 
El estudio parte del problema de un inadecuado clima organizacional en dicha 
institución educativa, el mismo que se manifiesta en constantes dificultades organizativas, 
como, por ejemplo, problemas en la convocatoria y ejecución de trabajos en equipo, 





pedagógicos, debilidad en la funcionalidad de algunas comisiones conformadas por el 
personal en pleno, etc. 
Asimismo, se ha podido comprobar que algunos docentes tienen problemas con sus 
colegas con quienes ya no existe una adecuada comunicación por diversos motivos, 
muchos de ellos tan simples que no ameritan una discordia. Se presentan muchas 
situaciones desagradables que van en desmedro del ambiente laboral al interior de la 
institución educativa, especialmente cuando se realizan reuniones de coordinación. 
En ese sentido, es posible que el problema tenga alguna relación con la inteligencia 
emocional del grupo de docentes que conforma la escuela, puesto que si existiera un buen 
dominio de las emociones sería probable que no se dieran tantos problemas tales como 
peleas, denuncias, críticas destructivas, etc. 
Precisamente, la presente investigación pretende determinar la relación que existe 
entre ambas variables: inteligencia emocional y clima organizacional en una institución 
educativa del Callao. Esperamos que los resultados de esta investigación nos permitan 
tomar medidas que vayan a favor de la mejora del clima organizacional como por ejemplo 
la ejecución de talleres de desarrollo personal para los docentes de la institución.  En 
general, los resultados de la investigación nos permiten afirmar que existe una relación 
directa, positiva y medianamente significativa entre la inteligencia emocional de los 
docentes y el clima institucional que se establece al interior de la institución educativa, 
como lo habían establecido las investigaciones de López y Malpica (2008) y Jum-hun 
(2007), por ello, afirmamos que es necesario en las instituciones educativas atender al 
desarrollo y fortalecimiento de los niveles de desarrollo de la IE en los docentes a través de 
talleres de capacitación y vivenciales a fin de mejorar las relaciones en la organización 






Extremera y Fernández (2004), concluyeron en que es de suma importancia 
desarrollar la inteligencia emocional en el profesorado. En este sentido coincidimos en que 
existe la necesidad de potenciar la inteligencia emocional de los docentes dado que los 
maestros ejercen un efecto modelador de aprendizajes socio-emocionales para los 
alumnos. A la vez, también es necesario porque a los maestros, un adecuado nivel de 
inteligencia emocional les ayuda a afrontar con mayor éxito los contratiempos cotidianos y 
el estrés laboral al que se enfrentan en el contexto educativo. 
A pesar que la muestra para la presente investigación está constituida por un cuerpo 
de docentes y no solo por directivos de la institución educativa, encontramos un punto de 
coincidencia con las conclusiones de Pereira (2004), que afirmo que la inteligencia 
emocional de quienes lideran una institución educativa ejercen una destacada influencia 
sobre la consecución de los objetivos propuestos y el establecimiento de adecuados 
modelos organizacionales. A todos los que alguna vez hemos formado parte de una 
institución educativa o de alguna empresa de cualquier índole nos consta el impacto que 
tienen las condiciones personales de quienes ejercen el liderazgo en el establecimiento de 
un adecuado clima organizacional. 
Los resultados del presente estudio reportan una correlación baja entre el 
componente interpersonal de la inteligencia emocional y el clima organizacional. Este 
resultado se confronta con lo hallado por Salgado, Iglesias y Remeseiro, (1996) en su 
investigación a nivel de una PYME, en la que encontraron una correlación positiva entre el 
factor de relaciones interpersonales de la medida de clima y las dimensiones de 
satisfacción laboral. La satisfacción laboral es un factor determinante del clima 
organizacional. Observado desde este punto, es que encontramos discrepancia entre los 





inexistente relación entre el clima laboral y el estrés laboral, como lo hallado en la 
investigación de Bulnes, Ponce, Huertas, Bravo, Santibáñez y Delgado (2004). 
Nuestra hipótesis de trabajo respecto al componente interpersonal preveía una 
relación positiva con el clima de la institución, sin embargo no hemos encontrado una 
relación estadísticamente significativa entre ambos factores. 
Los resultados de esta investigación no pueden ser del todo generalizables debido a 
que hemos utilizado el muestreo disponible no probabilístico determinado por 
conveniencia. 
El estudio tiene carácter correlacional de corte transversal, es decir, al no ser 
experimental o causal, no nos permite extender los resultados hasta el límite de afirmar que 
potenciando los niveles de desarrollo de la inteligencia emocional de los docentes mejora 
el clima organizacional. 
No existen los suficientes estudios a nivel nacional en el campo educativo similares 
al tema investigado que podrían permitir una continuidad lógica entre estudios previos 
(antecedentes) y el actual. Es un reto que dejamos a futuros investigadores. 
Esperamos que este estudio cumpla su cometido de abonar en pro del conocimiento 
científico y genere en otros investigadores el deseo de continuar esta línea de investigación 
cuyo fin último redunda en mejorar las condiciones de trabajo de nuestros queridos 
maestros. 
Orué-Arias E., (2010 UPSMP), en su Tesis: Inteligencia emocional y desempeño 
laboral de los trabajadores de una empresa peruana, donde concluye: 
En la actualidad las sociedades van cambiando con mayor rapidez. En el ámbito 
laboral, especialmente, los sistemas de producción han variado considerablemente. 
Los tiempos del “experto” y del “capataz” han dejado lugar a organizaciones de 





con mucha frecuencia se solicitan como requisitos la “capacidad de iniciativa”, la 
“capacidad para integrarse en un equipo de trabajo”, etc. Según Sánchez (2001), todo ello 
se suele denominar como “destrezas blancas”, ya que sirven para muchos puestos de 
trabajo, son polivalentes y no aparecen específicamente en el currículum de los aspirantes. 
Eso quiere decir que el mismo mercado demanda profesionales con habilidades 
emocionales capaces de adaptarse a los cambios continuos en las empresas y con 
habilidades de equilibrio personal y social suficientes para garantizar una mayor y mejor 
productividad. 
En una organización cada proceso depende de la interrelación de los individuos que 
forman parte de ella. De ahí viene el hecho que sea tan importante para el éxito de una 
empresa que todos los empleados aprovechen al máximo sus capacidades y también 
ayuden sus compañeros a hacerlo. En estas organizaciones todos sus miembros, en todos 
los niveles, se encuentran sobre la base de un clima emocional armónico, aprenden 
mediante el trabajo cooperativo, se involucran en el mejoramiento conjunto de los demás y 
de la organización, dejando de lado los conflictos personales y trabajando por una meta en 
común. 
De modo que la administración ha cambiado sus métodos de elevar la productividad 
de los trabajadores, sobre todo de los colaboradores de las áreas de producción con los 
cuales la metodología usada hasta hace poco era muy rígida, como son la implantación del 
temor de los trabajadores hacia los jefes o supervisores, o que los trabajadores sean vistos 
y tratados como si fueran máquinas, sin considerar sus sentimientos, emociones ni 
motivaciones. 
Sin embargo, en las empresas actuales ha cambiado todo éste esquema, ya que se ha 
demostrado que los trabajadores se desempeñan mejor cuando se sienten motivados, 





qué medida la inteligencia emocional influye en el desempeño de los trabajadores?, nos 
hemos enfocado en las áreas de producción, ya que es ahí donde empieza el proceso de 
toda la empresa. 
Asimismo, en la presente investigación se determinan cuatro variables para poder 
hallar la inteligencia emocional de los trabajadores, como son autoconocimiento, 
automotivación, autocontrol y control de las relaciones interpersonales, comparándose así 
estos resultados con el desempeño de los mismos. 
Se analizarán las causas de la poca importancia que la empresa Hidrostal S.A. le 
brinda al tema de la inteligencia emocional, y cómo esto repercute y afecta en el 
desempeño de los trabajadores de la empresa. 
El término "inteligencia emocional" se refiere a la capacidad de reconocer nuestros 
propios sentimientos y los ajenos, de motivarnos y de manejar bien las emociones en 
nosotros mismos y en nuestras relaciones. (Shapiro, 1997). 
Las empresas que desean elevar su desempeño, orientándose hacia la calidad, deben 
buscar estrategias internas que les ayuden a alcanzar sus objetivos. Para satisfacer las 
complejas necesidades de los clientes, se requiere de un trabajo no individualizado; por el 
contrario, la utilización exitosa de grupos cuyos miembros tengan diferentes habilidades, 
antecedentes, y experiencias, incrementa la posibilidad de ofrecer soluciones creativas. 
En este sentido, la inteligencia emocional es definida por Salovey y Meyer, (citado 
por Shapiro, 1997) como aquel “sub-conjunto de la inteligencia social que comprende la 
capacidad de controlar los sentimientos y emociones propias, así como las de los demás; es 
la capacidad de discriminar entre esos sentimientos y utilizar esa información para manejar 
nuestros pensamientos y emociones.” 
También Cooper y Sawaf (1998) afirman que no se trata sólo de tener sensaciones ya 





nosotros mismos y en los demás) y que respondamos apropiadamente a ellas, aplicando 
eficazmente la información y energía de las emociones en nuestra vida diaria y en nuestro 
trabajo. 
Sin embargo, por la entrevista realizada al responsable del área de Recursos 
Humanos, notamos que la empresa Hidrostal S. A. no le da la importancia adecuada al 
manejo de la inteligencia emocional, de ahí provienen una serie de problemas 
organizacionales y de productividad que afectan a la empresa. 
De lo que se analizó y asimiló en la revisión de la literatura sobre inteligencia 
emocional, se logró precisar que la inteligencia emocional como capacidad humana abarca 
cinco dimensiones (autoconocimiento, autorregulación, motivación, empatía y habilidades 
sociales). 
A su vez, cada una de estas dimensiones comprende un conjunto de habilidades que, 
de ser desarrolladas, le darían a la persona competencias intratégicas y de eficacia 
(Goleman, 1995). 
Se encontraron estudios realizados por la empresa sobre el tema de inteligencia 
emocional, los cuales no se llegaron a concluir. Por ello, es necesario medir los niveles de 
satisfacción de personal, desempeño, rotación de personal en la empresa y niveles de 
inteligencia emocional para obtener como un factor determinante la relación entre estos 
cuatro temas y ponerla en práctica en la empresa, contribuyendo así en disminuir los 
problemas interpersonales y conflictos que se susciten con respecto al manejo de personal. 
Debido a las múltiples dificultades en el mundo laboral, hoy es más que necesario el 
interés de la ciencia en las habilidades emocionales. 
Es por ello que, el concepto de inteligencia emocional surge como un intento de 
considerar el importante papel que desempeñan las emociones en nuestro intelecto, nuestra 





2.1.2. Antecedentes Internacionales 
García S., (2012 Universidad Veracruzana-México), en su tesis: La inteligencia 
emocional en la formación del administrador, concluye que:  
El termino inteligencia emocional se refiere a la capacidad que tienen una persona 
para poder manejar sus emociones y sentimientos, así como también la capacidad de 
manejar y entender los de los demás. Dicha inteligencia predomina en nuestra vida diaria, 
en cuestiones familiares, personales y laborales; con un manejo adecuado se pueden 
conseguir muchas cosas positivas, desde realizar tareas diarias básicas, hasta obtener 
objetivos y metas personales en un plazo mayor. 
Las habilidades y aptitudes hoy en día de cualquier trabajador son un elemento que 
puede ser clave para el éxito o para el fracaso laboral, es por eso que se debe inculcar 
desde la formación actividades que ayuden a desarrollar elementos que en un futuro 
pueden ser decisivos para cualquier persona. 
Las organizaciones actuales exigen personas capaces de adaptarse a situaciones de 
estrés laboral, momentos difíciles en los que solo sobrevive el que tiene los mejores 
recursos intelectuales y emocionales. Por esto los futuros administradores deben tener una 
formación completa, la cual incluya aspectos emocionales, los cuales sin duda pueden ser 
la diferencia entre llegar al éxito o quedarse rezagados. 
Aprender a usar la inteligencia emocional y desarrollarla es sin duda una buena 
opción no sólo para los administradores, lo es para cualquier persona interesada en el 
éxito. 
Actualmente dentro de cualquier organización ya sea pública o privada, se necesita 
de personal capacitado en diversas áreas, capaces de afrontar diversas situaciones de la 





tanto intelectual como emocional, ya que los administradores son los guías de una 
empresa. 
La formación que reciben los alumnos de la carrera de administración de la 
Universidad Veracruzana en Xalapa es muy escasa, no se cuenta con una materia 
específica en la cual el alumno vaya obteniendo habilidades, aptitudes y actitudes le 
permitan desarrollar esta inteligencia. 
Los futuros licenciados en administración necesitamos estar actualizados sobre 
nuevas tendencias administrativas, incluso puede influir en nuestra formación temas 
relacionado con psicología, ya que gran parte de nuestro ambiente laboral va a ser tratar 
con personas, gente que piensa y que siente. Me queda claro que no todo está enfocado 
hacia esa parte, pero incluso en nuestra vida cotidiana utilizar la inteligencia emocional 
nos da más seguridad y más herramientas para salir adelante. 
Independientemente de eso, aprender a canalizar nuestras propias emociones nos 
ayuda a sobrevivir en un mundo muy estresante en donde cualquier movimiento en falso 
puede alterarnos y llevarnos a hacer cosas que nos pueden traer serias consecuencias. 
Aprender a autocontrolarse es indispensable tanto laboral como socialmente, nos 
ayuda a tener buenas relaciones, a alcanzar objetivos, pero sobre todo a estar bien con 
nosotros mismos y con los demás. 
En la actualidad se ha dado mucha importancia al capital humano, las tendencias 
administrativas van enfocadas hacia esa área y hacia el cliente. Por esto considero que una 
buena forma de apoyarnos en nuestro futuro laboral es preparándonos emocionalmente, 
dándonos armas para salir a la realidad y afrontar situaciones verdaderas, casos en los que 
no se necesitan tanto del intelecto, si no de sentimientos, impulsos y presentimientos. 
Por lo tanto, la respuesta a hipótesis planteada anteriormente es verdadera, esto se 





mayoría de los entrevistados considera importante la inteligencia emocional en el ámbito 
profesional, así como sugieren que se implemente una materia en la cual se hable de este 
tema más a fondo. Puesto que en la materia 
Comportamiento Organizacional se toca este tema, pero no como debería ser. 
Es importante que para que los alumnos de administración estén involucrados en este 
tema, toda la Institución se involucre con ellos, desde los administrativos hasta las 
personas que se encargan de la limpieza, ya que la facultad como tal es una empresa y en 
unas empresas todas deben tener el mismo objetivo. 
Desde que el alumno ingresa a la Universidad Veracruzana, a la carrera de 
administración, debe recibir capacitación emocional, por otro lado, las personas las cuales 
le proporcionan esta información, deben estar aptas; esto implica que los maestros y 
administrativos también cuentes con una capacitación previa. 
No se debe tomar este tema a la ligera, se debe tener un seguimiento, contar con 
instrumentos que le sirvan al alumno para desarrollar habilidades emocionales, las cuales 
en un futuro sirven de mucho, puesto que no todas las decisiones en el ámbito laborar 
como personal, se toman con el intelecto, de hecho la mayoría de nuestras decisiones las 
tomamos por impulso o por lo que estamos sintiendo. El futuro administrador debe estar 
informado, se le debe proporcionar información importante y clasificada para que cuando 
egrese de esta facultad, cuente con todas las armas para salir adelante, así como lo planta la 
misión de la carrera de administración, para que sea un administrador digno de cualquier 
empresa pública o privada y pueda desenvolverse a la perfección en un lugar donde la 
competencia es lo que más abunda y solo sobrevive el que cuenta con las mejores armas 
para defenderse. 
Si la inteligencia es capaz de resolver problemas y elaborar ideas, entonces la 





las personas en momentos de estrés o bajo presión ya no actúa racionalmente, el cerebro 
empieza a hacernos pasar un mal rato y comenzamos a bloquear nuestras ideas, ahí es 
cuando entran nuestros sentimientos, emociones o impulsos. Tomamos la decisión que 
impulsivamente creemos la correcta, por esto es vital aprender a controlar nuestros 
sentimientos, relajarnos y pensar don detenimiento, puesto que, en el ámbito laboral, 
cualquier decisión incorrecta nos puede ocasionar múltiples consecuencias que pueden 
afectan a toda la empresa, incluso llegar a destruirla. 
Para terminar, quiero hacer hincapié en lo importante que es la inteligencia 
emocional, ya he dado demasiadas explicaciones que considero pertinente y es que no hay 
más, la inteligencia emocional es un arma que actualmente en las empresas se está 
explotando al máximo, los recursos humanos es el recurso más importante de la empresa, 
ya que por ellos existe, por ellos funciona y por ellos se expande. La inteligencia 
emocional nos dice que el futuro depende de nosotros, de las decisiones que tomemos y de 
cómo las tomemos, prácticamente no se puede tomar decisiones radicales, puesto que estas 
mismas tienen consecuencias, se debe analizar la situación y no dejarnos llevar por lo 
primero que se nos ocurre. 
La inteligencia emocional nos mueve a nosotros mismos, las emociones son capaces 
de mantenernos vivos, nos ayudan a salir adelante a pesar de las posibles frustraciones, de 
controlar nuestros impulsos, de controlar nuestro estado de ánimo, de evitar que la angustia 
interfiera con nuestras facultades racionales y sobre todo nos da la capacidad de enfatizar 
con los demás, eso es vital, ya que somos seres sociales que necesitamos de otros para 
sentirnos bien. 
Araujo M., (2009, Universidad Rafael Belloso, Venezuela), en su Tesis: La 
Inteligencia Emocional y el Desempeño Laboral del nivel directivo de las Instituciones de 





La investigación tuvo como propósito determinar la relación entre la Inteligencia 
Emocional y el Desempeño Laboral del Nivel Directivo, en las Instituciones de 
Educación Superior Públicas del estado Trujillo, el estudio se encuentra sustentado 
teóricamente por Goleman (1995, 1996, 2000), Chiavenato (2002), Robbins (2004) y 
Benavides (2002). Se realiza dentro del paradigma positivista, tipo descriptivo, 
cuantitativo correlacional, observacional, diseño no experimental transeccional 
correlacional – causal. La población es finita, se restringe a los individuos con 
responsabilidad gerencial y jerarquía de supervisores. Se diseñaron dos instrumentos, tipo 
escala Likert. Se demostró la existencia de una relación alta y positiva entre las variables 
estudiadas. 
A nivel mundial, las organizaciones confrontan permanentemente la necesidad de 
mejorar su desempeño laboral para fortalecer la competitividad y sostenerse de manera 
óptima en el mercado. En la sociedad actual, caracterizada por los continuos cambios de 
paradigmas y el desarrollo acelerado de la tecnología, las empresas y sus individuos se ven 
impulsados a desarrollar procesos gerenciales que generan mecanismos de adaptación o 
innovación tecnológica para propiciar un mejoramiento continuo de la calidad y 
desempeño de sus colaboradores. 
Como respuesta a estos cambios ha surgido en las organizaciones la necesidad de 
responder a las exigencias competitivas del entorno, haciéndose necesario que se 
privilegien algunas áreas específicas del trabajo tales como, el énfasis en los aspectos 
relacionados con el servicio al cliente, el enfoque de trabajo en equipo, el desarrollo de la 
creatividad, la importancia del liderazgo, entre otros. 
Aparece entonces el interés por otro tipo de capacidades, cualidades, habilidades o 
aptitudes que van a marcar la diferencia entre un individuo con un alto desempeño y los 





características individuales relacionadas con la creatividad, la lógica, la flexibilidad y la 
capacidad de comprensión de las situaciones laborales, incluyendo en ellas al sí mismo y 
los otros, entendiendo que todo sujeto posee determinantes afectivos, emocionales y 
sociales, que van más allá de la posesión de una alta capacidad lógica, un excelente 
razonamiento y un gran cúmulo de informaciones y conocimientos, es decir, se reconoce la 
importancia de la Inteligencia Emocional. 
Las Instituciones de Educación Superior Públicas del estado Trujillo, no escapan de 
los planteamientos anteriores y atendiendo estas consideraciones la presente investigación 
persiguió como propósito fundamental, determinar la relación entre la Inteligencia 
Emocional y el Desempeño Laboral del nivel directivo de las Instituciones de Educación 
Superior Públicas del estado Trujillo, con la finalidad de diseñar lineamientos para el 
desarrollo de un óptimo Desempeño Laboral basado en competencias emocionales. 
El nivel directivo de las Instituciones de Educación superior del estado Trujillo posee 
una idea realista de sus propias habilidades y una sólida confianza basada en ellos mismos, 
son capaces de saber qué se siente en cada momento y utilizar esas preferencias para 
orientar la toma de decisiones. No obstante, la opinión del nivel medio expone que el nivel 
directivo no posee, predican y aplican de forma muy efectiva el autoconocimiento ya que 
desconocen cuáles son sus habilidades. 
Chaves D., (2011, Pontificia Universidad Javeriana, Colombia), en su Tesis: 
Liderazgo e inteligencia emocional en personas que ocupan jefaturas en una Empresa de 
Servicios, donde concluye que:  
Una gran fortaleza que se observa de manera general en los líderes de la empresa, es 
su habilidad para realizar una lectura adecuada de las emociones y sentimientos del otro, 





relaciones efectivas y basadas en la comunicación asertiva y por ende, permitiendo 
mantener un buen clima organizacional. 
Sin embargo, se evidencia cómo variables relacionadas con la comprensión de 
motivaciones, el manejo de la frustración y comportamiento social, dejan ver pocas 
destrezas en los líderes a la hora de hacer lecturas adecuadas de la opinión del otro, la 
retroalimentación que realizan sobre su trabajo y la forma en que enfrentan los momentos 
de crisis en la organización. Por lo que es de gran relevancia que la empresa se interese por 
la incorporación de programas de capacitación que refuercen este tipo de habilidades con 
el objetivo de obtener mejores desempeños y satisfacción en el seguidor y el líder. 
Según lo refiere Goleman (2004) las habilidades contempladas como componentes 
de la inteligencia emocional son interdependientes, se sustentan unas con otras, siendo 
necesarias cada una de ellas en distintos grados, de acuerdo a los tipos de trabajo y las 
tareas que se cumplan (Artega y cols. 2009). En la presente investigación, se encontró que 
hay una mayor tendencia hacia las habilidades de inteligencia personal sobre las 
habilidades de inteligencia social en la mayoría de los líderes, lo que permite entender que 
es probable que existan mayores dificultades en las habilidades interpersonales dentro de 
la organización. 
Sin embargo, resulta un punto a favor ya que como lo menciona Goleman (2004), 
corresponde al líder añadir el ingrediente fundamental en las diferentes situaciones que se 
presentan ya que todas las miradas convergen en él en busca de orientación, no solamente 
de procesos y situaciones internas concernientes al trabajo, sino además orientación 
emocional. Por esta razón, la observación detallada del funcionamiento del grupo pone de 





Lo que pudo observarse en los resultados sobre las consecuencias organizacionales, 
ya que en general, los niveles de satisfacción, efectividad y esfuerzo extra no son 
percibidos de manera negativa. 
Es importante tener en cuenta que para satisfacer las necesidades de subordinados, 
jefes, clientes y demás personas involucradas en la actividad de una organización, hay que 
tener la capacidad de entender a esas personas. Por tal razón, las habilidades 
interpersonales son una herramienta indispensable en el liderazgo. Los individuos que son 
capaces de percibir y entender correctamente las emociones de otros pueden ser capaces de 
responder a su entorno, liderar efectivamente a un equipo y construir redes de apoyo 
beneficiosas para sí mismos y para sus organizaciones. 
Adicionalmente, los líderes de esta investigación con puestos gerenciales y 
directivos, necesitan particularmente una alta inteligencia emocional debido a que son 
ellos quienes interactúan con el mayor número de personas tanto dentro como fuera de la 
compañía y son quienes dan muestra a sus subordinados sobre actitudes “ejemplares”. Los 
líderes con habilidad de empatía son capaces de entender las necesidades de sus 
empleados, para así brindarles una retroalimentación adecuada y constructiva (Goleman, 
1998). 
Estos rasgos influyen en conductas carismáticas como el modelamiento de roles, la 
construcción de imagen, la explicación clara de las metas, el especial énfasis en las 
expectativas altas, la confianza que emanan y la estimulación de los motivos de quienes los 
siguen (Schermerhorn y cols., 2004). 
Por todo lo anteriormente mencionado, la inteligencia emocional tiene un papel 
preferente en la capacidad de liderazgo, ya que contribuye significativamente en la 





En consecuencia, las competencias de los líderes del futuro inmediato no pueden 
centrarse en conocimientos teóricos y técnicos, exclusivamente. No deben ser personas con 
saberes y destrezas intelectuales únicamente, ya que corren el riesgo de volverse 
socialmente incompetente en un mundo globalizado tendiente a la comunicación e 
interacción con las personas. 
Por tal motivo, deben ser personas con conocimientos específicos, pero también 
deben aprender cómo superar las barreras que pueden hacerles más difícil la 
comunicación, la transferencia, la adaptación y la aplicación de esos conocimientos en el 
momento justo y en unas circunstancias sociales. El conjunto de las habilidades que 
permiten superar esas barreras de comunicación y comprensión mutua, son el fundamento 
de la inteligencia emocional. Debido a que las habilidades de inteligencia emocional 
pueden aprenderse, reforzarse y mejorarse, las organizaciones tienen la ventaja de poder 
desarrollar programas de entrenamiento de la inteligencia emocional, lo que constituye un 
gran potencial de mercado para los “entrenadores de ejecutivos” para que ayuden a las 
personas que ocupan cargos de liderazgo a desarrollar sus competencias emocionales. 
Es por esto que la inversión en programas de desarrollo de la inteligencia emocional 
debe entonces cobrar mayor importancia tanto en instituciones educativas como en todo 
tipo de organizaciones, representando uno de los puntos clave para las organizaciones de 
alto desempeño y con las capacidades para responder al mundo competente, cambiante y 
globalizado al que se enfrentan. 
De esta manera, se espera que fortalezca el óptimo desenvolvimiento del individuo 
tanto a nivel personal como a nivel social y laboral, aumentando la productividad y 
favoreciendo la satisfacción del cliente por la relación positiva que se percibe a través del 
clima y cultura organizacional que se le ofrece a través de los productos o servicios que 





competencias emocionales como intelectuales. El éxito del liderazgo empresarial no se 
apoya solamente en la capacidad de tomar decisiones acertadas en el momento oportuno. 
Implica además, desarrollar habilidades que permitan entender e identificar las propias 
emociones y las de los demás a fin de lograr una mayor estabilidad emocional. Por esta 
razón, actualmente las hipótesis sobre el éxito se dirigen hacia el manejo inteligente de las 
emociones, ya que es lo que le va a facilitar la creatividad, motivación y seguridad. 
El liderazgo cobra especial importancia por las dinámicas propias de los tiempos de 
la globalización en las que las formas de trabajo generan cambios radicales en las 
relaciones y condiciones de trabajo. Por esta razón, se propone que para investigaciones 
posteriores se tengan en cuenta los diferentes escenarios del trabajo globalizado, con el fin 
de comprender más a fondo las nuevas tendencias en relación con los estilos de liderazgo y 
lograr elaborar un estudio del fenómeno de manera más detallada. 
2.2. Bases Teóricas 
2.2.1. Inteligencia Emocional 
La inteligencia emocional es un tema transversal en la psicología (psicología de la 
educación, psicología de las organizaciones, psicología de la emoción), aunque las 
popularizaciones que se han hecho al respecto en algunos casos han impedido por el 
momento que el constructo surja de forma clara, por eso, para la construcción del marco 
teórico de esta tesis partimos de la evolución histórica del constructo “Inteligencia 
Emocional” y la exploración de diferentes modelos de Inteligencia Emocional para 
centrarnos posteriormente en uno de ellos en particular, el modelo de Bar-On sustentado 
en una conceptualización multifactorial de la Inteligencia Emocional. 
Gardner H. (1983), en su teoría de las inteligencias múltiples introdujo la idea de 
incluir tanto la inteligencia interpersonal (la capacidad para comprender las intenciones, 





comprenderse uno mismo, apreciar los sentimientos, temores y motivaciones propios). 
Para Gardner, los indicadores de inteligencia, como el CI, no   explican plenamente la 
capacidad cognitiva. El primer uso del término inteligencia emocional es atribuido a 
Salovey y Mayer (1990), sin embargo, fue hasta la publicación del célebre libro de Daniel 
Goleman: Inteligencia Emocional: ¿Por qué puede importar más que el concepto de 
cociente intelectual?, que se convirtió en muy popular. Posteriormente, los artículos de la 
inteligencia emocional comenzaron a aparecen cada vez con mayor frecuencia. La 
inteligencia emocional se constituyó entonces en el campo de estudio que surgió como 
reacción al enfoque de inteligencias meramente cognitivas, sumando críticas a los 
detractores de los tests de inteligencia tradicionales. Este enfoque se hizo rápidamente 
popular en la prensa no científica, entre otras razones porque emitía un mensaje novedoso 
y atractivo: se podía tener éxito en la vida sin tener grandes habilidades académicas. El 
libro de Goleman (1995) se convirtió rápidamente en un best–seller, aunque la 
investigación al respecto se encontraba aun en sus inicios. Varios autores han teorizado 
que una alta inteligencia emocional puede llevar a grandes sentimientos de bienestar 
emocional y son capaces de tener una mejor perspectiva de la vida. Existe también 
evidencia empírica que parece demostrar que la alta inteligencia emocional se asocia con 
menor depresión, mayor optimismo y una mejor satisfacción con la vida. Por tanto, esto 
sugiere un vínculo entre inteligencia emocional y bienestar emocional. 
Veamos qué dicen Mayer y Salovey (1997) respecto al desarrollo del campo de 
estudio de la Inteligencia Emocional. Este autor señala cinco fases hasta el momento, fases 
que pueden ayudarnos a entender de donde surgen los conceptos y habilidades que 
actualmente se presentan juntos bajo el epígrafe de inteligencia emocional: 
Inteligencia y emociones como campos de estudio separados (1900 – 1969): La 





tests psicológicos. En el campo de la emoción se centran en el debate entre la primacía de 
la respuesta fisiológica sobre la emoción o viceversa. Aunque algunos autores hablan sobre 
la “inteligencia social” las concepciones   sobre Inteligencia siguen siendo meramente 
cognitivas. 
Precursores de la inteligencia emocional (1970 – 1989): El campo de la cognición y 
el afecto examina como las emociones interaccionan con el pensamiento. Una teoría 
revolucionaria de este periodo es la Teoría de Inteligencias Múltiples de Gardner, la cual 
incluye una inteligencia “intrapersonal”. 
Emergencia de la Inteligencia Emocional (1990 – 1993): Mayer y Salovey publican 
una serie de artículos sobre la inteligencia emocional, incluyendo el primer intento de 
medir estas competencias. 
Popularización y ensanchamiento del concepto (1994 – 1997): Goleman publica su 
libro “Inteligencia Emocional” y el término IE salta a la prensa popular. 
Institucionalización e investigación sobre la IE (1998 – actualidad): Se producen 
refinamientos en el concepto de IE y se introducen nuevas medidas. Aparecen las primeras 
revisiones y numerosos artículos de investigación (pp.124-131). 
Conceptos de Inteligencia Emocional. 
La Inteligencia Emocional se entiende como un conjunto de habilidades que 
implican emociones. Varios autores han señalado diferentes definiciones de Inteligencia 
Emocional: 
Goleman (1995) afirma sobre la inteligencia emocional: “Implica conocer las propias 
emociones, manejarlas, motivarse a uno mismo, reconocer emociones en otros y manejar 
las relaciones con los demás” (p. 54). 
Por su parte, Mayer y Salovey (1997) señala que la inteligencia emocional “Se 





para razonar y resolver problemas en base a ello. También incluye emplear las emociones 
para realizar actividades cognitivas” (, p. 46). 
Bar-On (1997) la define como “conjunto de capacidades, competencias y habilidades 
no cognitivas que influyen en la habilidad propia de tener éxito al afrontar las demandas y 
presiones del medio ambiente" (p. 47). 
Modelos sobre Inteligencia Emocional. 
Como es de suponer, cada definición sobre IE ha ha originado una teoría particular. 
Durante la última década, los teóricos han elaborado un gran número de modelos distintos 
de IE y, sobre Inteligencia Emocional. En términos generales, los modelos desarrollados 
de IE se han basado en tres perspectivas: las habilidades o competencias, los 
comportamientos y la inteligencia (Mayer y Salovey, 1997). 
A su vez, al analizar la perspectiva que ubica la estructura de la IE como una teoría 
de inteligencia, Mayer y colaboradores (1997) realizan una distinción entre los modelos 
mixtos y de habilidades. Los modelos mixtos se caracterizan por una serie de contenidos 
que trascienden el análisis teórico hacia su conocimiento directo y aplicativo (Goleman, 
1995; Bar-On 1997); mientras que los modelos de habilidad se centran en el análisis del 
proceso de “pensamiento acerca de los sentimientos”, a diferencia de otras posturas que se 
concentran únicamente en la percepción y regulación de estos (Mayer y Salovey, 1990). 
De todos los modelos de inteligencia emocional desarrollados por diversos 
investigadores hemos seleccionado las tres más relevantes que pasamos a explicar a 
continuación: 
El modelo de cuatro-fases de inteligencia emocional o modelo de habilidad de Mayer 
y Salovey (1990) define la IE como: “La capacidad para identificar y traducir 
correctamente los signos y eventos emocionales personales y de los otros, elaborándolos y 





efectiva y adecuada a las metas personales y el ambiente”. Es decir, la capacidad del 
individuo para acceder a sus emociones y crear una sintonización e integración entre sus 
experiencias. 
Esta propuesta ha originado una serie de investigaciones importantes, cuyos aportes 
han generado instrumentos de medición que hoy sirven como base para muchos estudios 
sobre la IE. 
Tabla 1 
Modelo de cuatro-fases de inteligencia emocional de Mayer y Salovey 
Categoría 1  Categoría 2  Categoría 3  Categoría 4  
La regulación de las emociones para promover el crecimiento emocional e 
intelectual 
La habilidad para es 
tar abierto a los 
sentimientos, tanto 
a los placenteros 
como a aquellos 
que no lo son.  
















de cuán claras, 
influenciables o 
razonables son.  
La habilidad para 
manejar las 
emociones en uno 
mismo y en otros, 
mediante el 
control de las 
emociones 
negativas y la 
focalización en 
las placenteras; 
tener que reprimir 
o exagerar la 
información 
transmitida.  
Entendimiento y análisis de las emociones; empleo del conocimiento emocional  





estas en las 
palabras. Por 
ejemplo, la relación 
entre querer y amar.  
La habilidad para 
interpretar los 




ejemplo, la tristeza 
siempre acompaña 











tales como la 
transición de la 
ira a la 
satisfacción o de 
la ira a la timidez.  





Las emociones dan 
prioridad al 
pensamiento, por 
medio de dirigir la 







para que puedan 
ser generadas 
como ayuda para 
el juicio y la 
memoria 









cual alienta el 
reconocimiento 
de múltiples 











inductivo y la 
creatividad).  
Percepción, evaluación y expresión de la emoción  







La habilidad para 
identificar las 
emociones en otras 
personas, objetos, 






para expresar las 
emociones con 













El modelo de las competencias emocionales expuesto por Goleman (1995), definió la 
IE como la capacidad para reconocer y manejar nuestros propios sentimientos, motivarnos 
y monitorear nuestras relaciones. El modelo comprende una serie de competencias que 
facilitan a las personas el manejo de las emociones, hacia uno mismo y hacia los demás. 
Este modelo formula la IE en términos de una teoría del desarrollo y propone una teoría de 
desempeño aplicable de manera directa al ámbito laboral y organizacional, centrado en el 
pronóstico de la excelencia laboral. Por ello, esta perspectiva está considerada una teoría 
mixta, basada en la cognición, personalidad, motivación, emoción, inteligencia y 
neurociencia; es decir, incluye procesos psicológicos cognitivos y no cognitivos (Mayer y 
Salovey, 1997). El modelo original de Goleman consistió en cinco etapas, las cuales 
posteriormente se redujeron a cuatro grupos (Goleman, 1995) con veinte habilidades cada 





recursos internos; 2) autocontrol, manejo de nuestros sentimientos, impulsos, estados y 
obligaciones internas; 3) conciencia social, el reconocimiento de los sentimientos, 
preocupaciones y necesidades de otros y 4) manejo de las relaciones, la habilidad para 
manejar bien las relaciones y construir redes de soporte (Goleman, 2005). Ciarrochi, Chan 
y Bajgar (2001) investigaron y verificaron las cuatro dimensiones de competencias y 18 
habilidades sociales y emocionales (véase tabla 2). El modelo de Goleman (1995) concibe 
las competencias como rasgos de personalidad. Sin embargo, también pueden ser 
consideradas componentes de la IE, sobre todo aquellas que involucran la habilidad para 
relacionarse positivamente con los demás. Esto es, aquellas encontradas en el grupo de 
conciencia social y manejo de relaciones (Goleman, 2005). 
Tabla 2 
Inventario de habilidades emocionales 
Competencias emocionales 
Autoconciencia (self-awareness)  
• Autoconciencia emocional: reconocimiento de nuestras emociones y sus efectos.  
• Acertada autoevaluación: conocimiento de nuestras fortalezas y limitaciones.  
• Autoconfianza: un fuerte sentido de nuestros méritos y capacidades.  
 
Autodirección (self-management)  
• Autocontrol: control de nuestras emociones destructivas e impulsos.  
• Fiabilidad: muestra de honestidad e integridad.  
• Conciencia: muestra de responsabilidad y manejo de uno mismo.  
• Adaptabilidad: flexibilidad en situaciones de cambio u obstáculos.  
• Logro de orientación: dirección para alcanzar un estándar interno de excelencia.  
• Iniciativa: prontitud para actuar.  
 
Aptitudes sociales (social-awareness)  
• Influencia: tácticas de influencia interpersonal.  
• Comunicación: mensajes claros y convincentes.  
• Manejo de conflicto: resolución de desacuerdos.  
• Liderazgo: inspiración y dirección de grupos.  
• Cambio catalizador: iniciación y manejo del cambio.  







Finalmente, el modelo de la inteligencia emocional y social de Bar-On (1997), ofrece 
otra definición de IE tomando como base los estudios de Mayer y Salovey (1990). La 
describe como un conjunto de habilidades personales, emocionales y sociales y de 
destrezas que influyen en nuestra capacidad para adaptarse y afrontar efectivamente las 
demandas de nuestro medio. Dicha habilidad se basa en la capacidad del individuo de ser 
consciente, comprender, controlar y expresar sus emociones de manera efectiva. 
El modelo de Bar-On (1997) está compuesto por cinco elementos: 1) el componente 
intrapersonal, que reúne la habilidad de ser consciente, de comprender y relacionarse con 
otros; 2) el componente interpersonal, que implica la habilidad para manejar emociones 
fuertes y controlar sus impulsos; 3) el componente de manejo de estrés, que está 
constituido por la habilidad para adaptarse a los cambios y resolverproblemas de 
naturaleza personal y social; 4) el componente de estado de ánimo, que involucra la 
habilidad de tener una visión positiva y optimista; y, por último, 5) el componente de 
adaptabilidad o ajuste. 
Además, Bar-On (1997) dividió las capacidades emocionales en dos tipos 
principales: 1) las capacidades básicas (core factors), que son esenciales para la existencia 
de la IE: la autoevaluación, la autoconciencia emocional, la asertividad, la empatía, las 
relaciones sociales, el afrontamiento de presiones, el control de impulsos, el examen de 
realidad, la flexibilidad y la solución de problemas; y (2) las capacidades facilitadoras 
(facilitators factor), que son el optimismo, la autorrealización, la alegría, la independencia 
emocional y la responsabilidad social. Cada uno de estos elementos se encuentra 
interrelacionado entre sí. Por ejemplo, la asertividad depende de la autoseguridad; mientras 
que la solución de problemas depende del optimismo, del afrontamiento de las presiones y 






El modelo Bar – On de la inteligencia no-cognitiva 
Componentes de la inteligencia emocional 
Componente intrapersonal (intrapersonal component)  
Evalúa la auto identificación general del individuo, la autoconciencia emocional, la 
asertividad, la auto realización e independencia emocional, la autoconciencia (emotional 
self-awereness), la autoevaluación (self regard).  
Componente interpersonal (interpersonal component)  
La empatía, la responsabilidad social, las relaciones sociales.  
Componente de manejo de emociones (stress managment component)  
La capacidad para tolerar presiones (tolerance stress) y la capacidad de controlar impulsos 
(impulse control).  
 
Componente de estado de ánimo  
El optimismo (optimism) y la satisfacción (happiness).  
Componente de adaptación-ajuste (adaptability)  
Este componente se refiere a la capacidad del individuo para evaluar correctamente la 
realidad y ajustarse de manera eficiente a nuevas situaciones, así como a su capacidad para 
crear soluciones adecuadas a los problemas diarios. Incluye las nociones de prueba de la 
realidad (reality testing), flexibilidad (flexibility) y capacidad para solucionar problemas 
(problem solving).  
  
Los subcomponente de cada dimensión, ubicados en el instrumento, según Ugarriza 
(2001) son: 
Componente factorial intrapersonal. 
Autoconcepto: Esta habilidad se refiere a respetarse y ser consciente de uno mismo, 
tal y como unos es, percibiendo y aceptando lo bueno y malo. 
Autoconciencia emocional: Conocer los propios sentimientos para conocerlos y 
saber qué los causó. 
Asertividad: Es la habilidad de expresarse abiertamente y defender los derechos 
personales sin mostrarse agresivo ni pasivo. 
Independencia: Es la habilidad de controlar las propias acciones y pensamiento uno 





Auto realización: Habilidad para alcanzar nuestra potencialidad y llevar una vida rica 
y plena, comprometiéndonos con objetivos y metas a lo largo de la vida. 
Componente factorial interpersonal. 
Empatía: Es la habilidad de reconocer las emociones de otros, comprenderlas y 
mostrar interés por los demás. 
Responsabilidad social: Es la habilidad de mostrarse como un miembro constructivo 
del grupo social, mantener las reglas sociales y ser confiable. 
Relaciones Interpersonales: Es la habilidad de establecer y mantener relaciones 
emocionales caracterizadas por el dar y recibir afecto, establecer relaciones amistosas y 
sentirse a gusto. 
Componente factorial de adaptabilidad. 
Prueba de realidad: Esta habilidad se refiere a la correspondencia entre lo que 
emocionalmente experimentamos y lo que ocurre objetivamente, es buscar una evidencia 
objetiva para confirmar nuestros sentimientos sin fantasear ni dejarnos llevar por ellos. 
Flexibilidad: Es la habilidad de ajustarse a las cambiantes condiciones del medio, 
adaptando nuestros comportamientos y pensamientos. 
Solución de problemas: La habilidad de identificar y definir problemas así como 
generar e implementar soluciones potencialmente efectivas. 
Componente factorial de manejo del estrés. 
Tolerancia al estrés: Esta habilidad se refiere a la capacidad de sufrir eventos 
estresantes y emociones fuertes sin venirse abajo y enfrentarse de forma positiva con el 
estrés. Esta habilidad se basa en la capacidad de escoger varios cursos de acción para 
hacerle frente al estrés, ser optimista para resolver un problema, y sentir que uno tiene 





Control de impulsos: Es la habilidad de resistir o retardar un impulso, controlando 
las emociones para conseguir un objetivo posterior o de mayor interés. 
Componente factorial de estado de ánimo general.  
Optimismo: Es la habilidad para ver el aspecto más brillante de la vida y mantener 
una actitud positiva a pesar de la adversidad y los sentimientos negativos. 
Felicidad: Es la habilidad de disfrutar y sentirse satisfecho con la vida, disfrutarse 
uno mismo y a otros, de divertirse y expresar sentimientos positivos. (pág. 9-10) 
En resumen, los modelos de inteligencia emocional parten de dos bases distintas de 
análisis. Los modelos de habilidades se centran en las emociones y sus interacciones con el 
pensamiento, mientras que los mixtos alternan las habilidades mentales con una variedad 
de otras características (Mayer, 1997). Todos los modelos mencionados de IE, sin 
embargo, comparten un núcleo común de conceptos básicos. En el nivel más general, la IE 
se refiere a las habilidades para reconocer y regular emociones en nosotros mismos y en 
los otros. Asimismo, dichos modelos comparten la noción base de la insuficiencia del 
intelecto para operar de manera óptima sin la IE. De esta manera, se busca el balance de 
inteligencia entre la lógica, la emoción y nuestras capacidades personales, emocionales y 
sociales (Goleman, 1995). 
Los Instrumentos de Medición 
A partir de los modelos de IE se han desarrollado una serie de instrumentos de 
medición. La prueba de MSCEIT-MEIS (Mayer y Salovey, 1997) mide el desempeño 
actual de la persona en una serie de competencias. Aunque su propuesta teórica es 
considerada importante, se le critica lo poco práctica que resulta en términos de aplicación, 
el sesgo subjetivo de su calificación, por ejemplo el tiempo de administración, así como la 






Por otro lado, la prueba ECI (Goleman, 1995) de auto reporte se basa en la 
evaluación por competencias, que incluye componentes adicionales a la IE. 
La prueba EQ-i, por su parte, tiene por objetivo identificar el grado en el que se 
presentan los componentes emocionales y sociales en la conducta, y opta por la estrategia 
de medición de autorreporte (Bar-On, 1997). Este instrumento es considerado el medio 
más práctico y de mejor predicción de la IE. En esta línea, los estudios empíricos han 
demostrado también un nivel de validez y confiabilidad alto. La prueba EQ-i ha sido 
adaptada y aplicada en diferentes países y culturas. En relación con esto, se considera que 
el estudio realizado por Bar-On (1997) destaca por su minuciosidad, así como por la 
aplicabilidad del instrumento a muestras con características múltiples (cronológicas, 
culturales y geográficas). Sin embargo, se ha discutido las limitaciones del autorreporte 
como estrategia de medición, así como los resultados mixtos respecto de los ítems del 
modelo. Además, los detractores del modelo sugieren que este inventario mide 
características de personalidad en lugar de la IE. 
En conclusión, como consecuencia de las diferentes formas de conceptualización 
sobre la IE, se han desarrollado varios métodos e instrumentos de medición. Para los 
efectos de este trabajo investigativo se adoptará el modelo de Reuler Bar-On y su 
respectivo instrumento de medición del coeficiente de Inteligencia Emocional, el Ice Bar-
On por ser el que hasta el momento cuenta con los mejores índices de validez y 
confiabilidad, por estar adaptado en nuestro medio siendo además el más práctico y con 
mayores niveles de predictividad ajustándose mejor a los fines de esta investigación. 
La Inteligencia Emocional en los Docentes 
La inteligencia emocional en los docentes juega un papel preponderante no 
solamente porque es el educador, orientador y un claro ejemplo que sus alumnos deben 





Las habilidades de inteligencia emocional ejercen efectos beneficiosos para el 
profesorado a nivel preventivo. Es decir, la capacidad para razonar sobre nuestras 
emociones, percibirlas y comprenderlas, como habilidad intrínseca del ser humano, 
implica, en último término, el desarrollo de procesos de regulación emocional que 
ayudarían a moderar y prevenir los efectos negativos del estrés docente a los que los 
profesores están expuesto diariamente (Extremera y Fernández-Berrocal, 2004). 
No obstante, se reconocen varios grupos de agentes que contribuyen a la aparición 
del estrés laboral en el profesorado. 
Extremera y Fernández-Berrocal (2005), destacan estos factores en tres grandes 
grupos: 
Factores que se sitúan en el contexto organizacional y social (por ejemplo, 
sobrecarga de trabajo; presiones temporales, escasez de recursos, etc. 
Factores vinculados a la relación educativa (por ejemplo, escasa disciplina y mala 
conducta al alumnado, desmotivación estudiantil, falta de comprensión por parte de 
compañeros de trabajo). 
Factores personales e individuales relacionado con variables inherentes del 
profesorado que influyen en la vulnerabilidad al estrés docente (por ejemplo, experiencia 
docente, autoestima, estilo atribucional, características de personalidad) (p.8) 
El problema de estas variables clásicas de personalidad es que hacen referencia a 
rasgos o estados inherentes de la persona más que a la manera en la cual el sujeto percibe, 
comprende y maneja sus emociones y la de los demás. En este sentido, desde el campo de 
estudio de la inteligencia emocional se empieza a prestar atención a las habilidades 
emocionales que las personas desarrollan para afrontar los diversos contratiempos, entre 





En esta línea, algunos trabajos recientes han encontrado evidencias de que una 
gestión adecuada de nuestras reacciones emocionales disminuye los niveles globales de 
estrés laboral del profesorado incluso cuando se controlan estresores típicamente 
organizacionales y del entorno de trabajo. 
2.2.2 Administración de Recursos Humanos 
Administración. 
La definición etimológica es la forma más usual de la definición nominal, o sea, la 
explicación del origen de la palabra con que se designa aquello que se estudia, valiéndonos 
para ello de los elementos fonéticos que la forman. De esa manera suele encontrarse el 
verdadero significado de esa palabra y del concepto que esa misma palabra expresa. 
"La palabra administración se forma del prefijo ad, hacia, y de ministratio. Esta 
última palabra viene a su vez de minister, vocablo compuesto de minus, comparativo de 
inferioridad, y del sufijo ter, que sirve como término de comparación. 
La etimología de minister, es enteramente opuesta a la de magister: de magis, 
comparativo de superioridad, y de ter. 
Así magister, indica una función de autoridad, minister expresa precisamente lo 
contrario; subordinación: el que realiza una función bajo el mando de otro; el que presta un 
servicio a otro. 
Administración de Recursos Humanos. 
Los orígenes de la Administración de recursos humanos se remontan a inicios del 
siglo XX bajo la denominación de Relaciones Industriales.   El concepto de relaciones 
Industriales desde 1950 pasa a ser denominado Administración de Personal y desde   1960, 
el concepto volvió a ampliarse, las personas pasan a ser recursos indispensables para todo 
tipo de éxito organizacional, y eran los únicos recursos vivos con que contaban las 





La Administración de Recursos Humanos consiste en la planeación, organización, 
desarrollo y coordinación, así como también control de técnicas, capaces de promover el 
desempeño eficiente del personal, a la vez que la organización representa el medio que 
permite a las personas que colaboran en ella alcanzar los objetivos individuales 
relacionados directa o indirectamente con el trabajo. 
Significa conquistar y mantener las personas en la organización, trabajando y dando 
el máximo de sí, con una actitud positiva y favorable. Representa todas aquellas cosas que 
hacen que el personal permanezca en la organización. 
En la actualidad las técnicas de selección del personal tiene que ser más subjetivas y 
más afinadas, determinando los requerimientos de los recursos humanos, acrecentando las 
fuentes más efectivas que permitan allegarse a los candidatos idóneos, evaluando la 
potencialidad física y mental de los solicitantes, así como su aptitud para el trabajo, 
utilizando para ello una serie de técnicas, como la entrevista, las pruebas psicosométricas y 
los exámenes médicos. 
Los profesionales cuyas funciones son fundamentalmente administrativas, como son 
las autoridades de una Institución Educativa que están incorporadas a la organización 
como proceso, deben tener en cuenta la dimensión tecnológica objeto de la administración; 
en su labor administrativa tienen que atender también la dimensión social, para lograr el 
compromiso de todo el personal en el desarrollo del proceso y la interacción dentro de la 
Institución Educativa y con la sociedad. 
Los profesionales cuyas funciones son fundamentalmente administrativas, como son 
las autoridades de una Institución Educativa que están incorporadas a la organización 
como proceso, deben tener también en cuenta la dimensión tecnológica objeto de la 





lograr el compromiso de todo el personal en el desarrollo del proceso y la interacción 
dentro de la Institución Educativa y con la sociedad. 
La aplicación del conocimiento y el manejo de la inteligencia emocional en la 
Administración de Recursos Humanos (ARH), parte de la administración de las personas 
que participan en las organizaciones desempeñando determinados roles y funciones. 
Teniendo en cuenta precisamente la dimensión social, las organizaciones dependen 
de las personas para seguir sus objetivos y cumplir su visión y misión y a su vez las 
organizaciones son un medio para que las personas alcancen sus objetivos individuales. 
En la actualidad en las organizaciones exitosas, la tendencia es no administrar 
personas ni recursos humanos; sino administrar con las personas a quienes se les ve como 
agentes activos y proactivos dotados de habilidades intelectuales, manuales, creatividad, 
etc., ya que las personas constituyen  un recurso de competividad de la misma forma que el 
mercado  y la tecnología; según Chiavenato es mejor hablar de administración de personal 
para resaltar la administración con las personas como socios y no sobre las personas como 
meros recursos; destacando tres aspectos fundamentales: 
La gestión del talento humano se basa en tres aspectos fundaméntales: 
Son seres humanos: están dotados de personalidad y poseen conocimientos, 
habilidades, destrezas y capacidades indispensables para la gestión adecuada de los 
recursos organizacionales. 
Activadores inteligentes de los recursos organizacionales: Las personas son fuente de 
impulso propio que dinamizan la organización, y no agentes pasivos, inertes y estáticos. 
Socios de la organización: Invierten en la organización esfuerzo, dedicación, 
responsabilidad, compromiso, riesgos, etc. Con la esperanza de recibir retornos de estas 
inversiones: salarios, incentivos financieros, crecimiento profesional, carrera, etc. 





Complejidad de las Organizaciones y la Administración 
Para tratar la inteligencia emocional y su influencia dentro del contexto de la 
Administración de Recursos Humanos en las Instituciones Educativas, se toma en cuenta 
el comportamiento de las personas dentro de las organizaciones en interacción continua 
con el ambiente que los rodea. Esto nos permitirá abordar con más amplitud la 
complejidad de las organizaciones y la administración de los Recursos Humanos, teniendo 
en cuenta los factores ambientales internos y externos como un todo integrado que se 
descompone en tres niveles de comportamiento: 
Nivel de comportamiento social. La sociedad como macro sistema, nos permite ver a 
la sociedad de organizaciones y las interacciones entre estas. 
Nivel de comportamiento organizacional como sistema, como una totalidad que 
interactúa con el ambiente dentro del cual también actúan sus componentes entre sí y con 
las partes del ambiente. 
Nivel de comportamiento individual. El individuo como micro sistema, nos permite 
comprender mejor la naturaleza humana. 
Los elementos que abarcan a estos niveles son comunes a todas las organizaciones. 
La convivencia mutua, la interacción entre personas y organizaciones en el ambiente de 
trabajo podrá ser más eficaz, útil, satisfactoria y sinérgica. 
Las Organizaciones 
Una organización, es un grupo social compuesto por personas, tareas y 
administración que forman una estructura sistemática de relaciones de interacción, 
tendientes a producir bienes o servicios o normativas para satisfacer las necesidades de una 
comunidad dentro de un entorno, y así poder lograr el propósito distintivo que es su 
misión. Es un sistema de actividades conscientemente coordinadas formado por dos o más 





organización sólo existe cuando hay personas capaces de comunicarse y que están 
dispuestas a actuar conjuntamente para lograr un objetivo común. Es un conjunto de 
cargos con reglas y normas de comportamiento que han de respetar todos sus miembros, y 
así generar el medio que permite la acción de una empresa. La organización es el acto de 
disponer y coordinar los recursos disponibles (materiales, humanos y financieros). 
Funciona mediante normas y bases de datos que han sido dispuestas para estos propósitos. 
Existen varias escuelas filosóficas que han estudiado la organización como sistema 
social y como estructura de acción, tales como el estructuralismo y el empirismo. Para 
desarrollar una teoría de la organización es preciso primero establecer sus leyes o al menos 
principios teóricos para así continuar elaborando una teoría sobre ellos. Un camino sería 
clasificar y mostrar las diferentes formas de organizaciones que han sido más estudiadas, 
tales como la burocracia como administración o elementos que componen la organización 
y que igualmente han sido ya muy tratados, tales como el liderazgo formal e informal. 
Como metodología, esto se llama investigación operativa y en el ámbito de las ciencias 
sociales es el campo de estudio de la sociología de la organización. Un nuevo uso está 
emergiendo en las organizaciones: la gestión del conocimiento. Típicamente, la 
organización está en todas partes, lo que dificulta su definición independiente o sin 
involucrarse en una aplicación particular. 
Tienen como principales características: 
Caso particular de grupo. 
Reglas explícitas. 
Grado de formalización 
La organización se da en un espacio, tiempo y cultura determinada. 
Presenta conductas recurrentes. 





Se orientan a una finalidad. 
Generan consecuencias en el ambiente. 
Creados en un punto temporal: inicio de actividad. 
Orden jerárquico establecido, normas y reglas que cumplir. 
Producen o venden bienes y servicios (empresa). 
Brindan y generan trabajo (empresa). 
En la organización se da cierta cultura. 
Generan, transmiten y poseen poder. 
Crean, imágenes, símbolos, prestigios, etc. 
Son indicadores de la sociedad actual. 
Producen y transmiten tecnología. 
Son medios para crear, conservar, y transmitir conocimientos. 
2.3. Definición de Términos Básicos 
Administración. La administración es la ciencia social que tiene por objeto el 
estudio de las organizaciones y la técnica encargada de la planificación, organización, 
integración, dirección y control de los recursos (humanos, financieros, materiales, 
tecnológicos, del conocimiento, etc.) de una organización, con el fin de obtener el máximo 
beneficio posible; este beneficio puede ser social, económico, dependiendo de los fines 
perseguidos por la organización. 
Ambiente. Procede del latín ambĭens (“que rodea”). El concepto puede utilizarse 
para nombrar al aire o la atmósfera. Por eso, el medio ambiente es el entorno que afecta a 
los seres vivos y que condiciona sus circunstancias vitales. Las condiciones (físicas, 






Característica. Una característica es una cualidad que permite identificar a algo o 
alguien, distinguiéndolo de sus semejantes. Puede tratarse de cuestiones vinculadas al 
carácter, la personalidad o lo simbólico, pero también del aspecto físico. 
Componente. Componente es aquello que forma parte de la composición de un todo. 
Se trata de elementos que, a través de algún tipo de asociación o contigüidad, dan lugar a 
un conjunto uniforme. 
Desempeño académico. Hace referencia a la evaluación del conocimiento adquirido 
en el ámbito escolar, terciario o universitario. Un estudiante con buen desempeño 
académico es aquél que obtiene calificaciones positivas en los exámenes que debe rendir a 
lo largo de una cursada. 
Emociones. Del latín emotio, la emoción es la variación profunda pero efímera del 
ánimo, la cual puede ser agradable o penosa y presentarse junto a cierta conmoción 
somática. También, constituye un interés repleto de expectativa con que se participa en 
algo que está sucediendo. En otras palabras, el desempeño académico es una medida de las 
capacidades del alumno, que expresa lo que éste ha aprendido a lo largo del proceso 
formativo. También supone, la capacidad del alumno para responder a los estímulos 
educativos. En este sentido, el desempeño académico está vinculado a la aptitud. 
Escuela. El término escuela deriva del latín schola y se refiere al espacio al que los 
seres humanos asisten para aprender. El concepto puede hacer mención al edificio en sí 
mismo, al aprendizaje que se desarrolla en él, a la metodología empleada por el maestro o 
profesor, o al conjunto de docentes de una institución. 
Estudiantes. Es la palabra que permite referirse a quienes se dedican a la 
aprehensión, puesta en práctica y lectura de conocimientos sobre alguna ciencia, disciplina 





estudios, aunque también puede dedicarse a la búsqueda de conocimientos de manera 
autónoma o informal. 
Factores. Entendemos por factores a aquellos elementos que pueden condicionar una 
situación, volviéndose los causantes de la evolución o transformación de los hechos. Un 
factor es lo que contribuye a que se obtengan determinados resultados al caer sobre él la 
responsabilidad de la variación o de los cambios. 
Indicador. Es algo que indica o que sirve para indicar. Este verbo, por su parte, 
refiere a significar o mostrar algo con señales o indicios. 
Inteligencia emocional. Del latín intelligentĭa, la noción de inteligencia está 
vinculada a la capacidad para escoger las mejores opciones en la búsqueda de una 
solución. Es posible distinguir entre diversos tipos de inteligencia, según las habilidades 
que entran en juego. En cualquier caso, la inteligencia aparece relacionada con la 
capacidad de entender y elaborar información para usarla de manera adecuada. 
Logro Académico. Interpretación de las conductas, y sobre todo la fuerza 
motivadora de un alumno por conseguir un objetivo académico, como resultado del 
conflicto entre dos tendencias en cierto modo contrapuestas, pero que son vistas como 
factores de su personalidad, y, por tanto, relativamente estables: aproximación al éxito y 
evitación al fracaso académico. 
Principios. Del latín principium, el principio es el comienzo de la existencia de 
alguna cosa. Puede tratarse de un inicio o de un estreno. Principio también es el punto que 
se encuentra en el primer lugar en una enumeración o en algo que se extiende, y el origen o 
motivo de algún asunto. 
Profesional. Un profesional es quien ejerce una profesión (un empleo o trabajo que 
requiere de conocimientos formales y especializados). Para convertirse en profesional, una 





diploma o título que avale los conocimientos adquiridos y la idoneidad para el ejercicio de 
la profesión. 
Recursos Humanos. En la administración de empresas, se denomina recursos 
humanos (RR. HH.), al trabajo que aporta el conjunto de los empleados o colaboradores de 
una organización, aunque lo más frecuente es llamar así al sistema o proceso de gestión 
que se ocupa de seleccionar, contratar, formar, emplear y retener al personal de la 
organización. Estas tareas las puede desempeñar tanto una persona, como un departamento 






















Capítulo III. Hipótesis y Variables 
3.1. Hipótesis  
3.1.1. Hipótesis General  
HG: Existe una influencia significativa por la aplicación de un programa sobre el nivel de 
inteligencia emocional de los directores en la mejora de la administración de los 
recursos humanos de los centros educativos particulares del distrito de San Martin de 
Porres. 
3.1.2. Hipótesis Específicas 
HE1: Existe una influencia significativa por la aplicación de un programa sobre el nivel de 
la dimensión intrapersonal de la inteligencia emocional de los directores en la mejora 
de la administración de los recursos humanos de los centros educativos particulares 
del distrito de San Martin de Porres. 
HE2: Existe una influencia significativa por la aplicación de un programa sobre el nivel de 
la dimensión interpersonal de la inteligencia emocional de los directores en la mejora 
de la administración de los recursos humanos de los centros educativos particulares 
del distrito de San Martin de Porres. 
3.2. Variables 
Nivel de Inteligencia Emocional 
Conceptual 
Inteligencia emocional es la capacidad de reconocer nuestros propios sentimientos y 
los ajenos, de motivarnos, de manejar bien las emociones en nosotros mismos y en 
nuestras relaciones con los demás. 
Operacional: 





a). La inteligencia intrapersonal, que son capacidades que nos permiten formar un modelo 




b). La inteligencia interpersonal, que son capacidades de relacionarnos con los demás. 
Administración de Recursos Humanos 
Conceptual 
La administración de Recursos Humanos consiste en planear, organizar, desarrollar, 
coordinar, controlar y evaluar técnicas capaces de promover el desempeño eficiente del 
personal. 
Operacional 
La administración de Recursos Humanos se enmarca en tres aspectos fundamentales: 
• Las personas como seres humanos 
• Las personas como impulsores de la organización 
• Las personas como socios de la organización 
3.3. Operacionalización de Variables 
Tabla 4 
Operacionalización de variables: Inteligencia emocional 
Variable Dimensión Indicadores  









1 - 8 
Inteligencia 
interpersonal 
Reconocimiento de las emociones 
ajenas 
Habilidad para las relaciones 
interpersonales 
 






Operacionalización de variables: Administración de Recursos Humanos 
Variable Dimensión Indicadores 
V2. Mejora de la 
administración 
de los recursos 
humanos 
Comportamiento 
Social   
Identificación institucional  
Reconocimiento de responsabilidades 
Cumplimiento de rol social 
Comportamiento 
Organizacional 
Cumplimiento de funciones 




Aceptación como medio de vida 
Cumplimiento de jornada laboral 





















Capítulo IV. Metodología 
4.1. Enfoque de la Investigación  
El enfoque fue cuantitativo porque utiliza la recolección de datos para probar una 
hipótesis con base en la medición numérica y el análisis estadístico, para establecer 
patrones de comportamiento y probar teorías. 
4.2. Tipo de Investigación 
El tipo de estudio fue experimental, porque se manipulara una variable. 
Tomando la clasificación que hace Sánchez (2000), la presente investigación estaría 
tipificada como “investigación sustantiva” debido a que trata de describir y explicar un 
fenómeno. La descripción y explicación, aparecen estrechamente relacionados, toda vez 
que no se puede explicar un fenómeno si antes no se conocen sus características. El tipo de 
investigación es “descriptivo”. Es descriptiva debido a que pondrá de manifiesto las 
características actuales que presenta un fenómeno determinado.  
4.3. Diseño de Investigación 
Fue de corte transversal, porque la recolección de los datos se realizó en un solo 
momento, en un tiempo único. 
El presente estudio fue pre experimental ya que las variables objeto de estudio 
además de ser analizadas e interpretadas en forma independiente para una mejor 
compresión de su comportamiento, serán luego relacionadas entre sí para determinar el 
impacto que tiene una de la otra y poder así sacar conclusiones que conduzcan a la 
búsqueda de alternativas de solución a la problemática existente. 
O1 -------------------- X-------------------- O2 
Dónde: 





O1 = Observación de la variable Inteligencia emocional del director antes del 
módulo IM 
O2 = Observación de la variable Inteligencia emocional del director después del 
módulo IM 
X     = Modulo sobre Inteligencia múltiple dirigida a los directores 
4.4. Población y Muestra 
Población 
La población objeto de estudio estuvo constituida por todos los directores de los tres 
niveles de las Instituciones Educativas Particulares del distrito de San Martin de Porres, de 
Lima. 
Tabla 6 
Población de estudio 
Niveles Directores Total Muestra % 
Inicial 343 343 113 35 
Primaria 327 327 109 34 
Secundaria 145 145 98 31 
Total 815 815 320 100 
 
Muestra 
La muestra de estudio estuvo constituida por 320 directivos de los tres niveles 
(Inicial, primaria y secundaria). 
Fórmula para obtener la Muestra: Dicho tamaño de la muestra ha sido determinado 









n = muestra      = 320 
N = población     = 815 
Z = nivel de confianza    = 1,96  
E = error permitido    = 5% = (0,05)  
p = probabilidad de ocurrencia del evento  = 50% = (0,5)  
q = probabilidad de no ocurrencia del evento  = 50% = (0,5)  
Unidad de Análisis 
Directores de los tres niveles de las Instituciones Educativas Particulares del distrito 
de San Martin de Porres, de Lima, 2018. 
4.5. Técnicas e Instrumentos de Recolección de Información 
La Técnica será la Encuesta. 
Los instrumentos para medir las variables relacionales en estudio fueron los 
siguientes: 
Cuestionario de Percepción sobre la Inteligencia emocional. 
Este instrumento fue validado de manera interna a través de la aplicación de una 
prueba piloto lo que nos va a permitir establecer su funcionalidad y certeza de los ítems 
para obtener la información adecuada. La validación implica determinar la validez y 
confiabilidad. La validez de los instrumentos se realizarán mediante el método de juicio de 







Tabla 7  
El baremo considerado para la variable Inteligencia emocional es: 




De 67 a mas 
De 46 a 66 
Hasta 45 
 
Propiedades de los Instrumentos  
• La validez. Los instrumentos pasaron por un proceso de validez de contenido para mayor 
efectividad y medir lo que nos hemos propuesto.  
• La confiabilidad. Se utilizó el coeficiente de Alfa de Cronbach para el cuestionario que 
trata sobre las actitudes para la prevención de desastres naturales y porque las respuestas 
son de acuerdo a una valoración de tipo LIKERT. Para la prueba que trata sobre las 
acciones educativas se utilizó el coeficiente Kuder Richardson por tener respuestas 
dicotómicas. La confiabilidad permitirá al investigador la confianza que estos 
instrumentos permitirán medir la apreciación de los estudiantes respecto a las variables 
en estudio. 
4.6 Tratamiento Estadístico 
Para el tratamiento estadístico y la interpretación de los resultados se tuvieron en 
cuenta la estadística descriptiva y la estadística inferencial. 
Estadística Descriptiva 
Según Webster (2001) “la estadística descriptiva es el proceso de recolectar, agrupar 
y presentar datos de una manera tal que describa fácil y rápidamente dichos datos” (p. 10). 
Para ello, se emplearán las medidas de tendencia central y de dispersión. Luego de la 
recolección de datos, se procederá al procesamiento de la información, con la elaboración 





Tablas. Se elaboraron tablas con los datos de las variables. Sobre las tablas APA 
(2010, p. 127) nos menciona: “Las tablas y las figuras les permiten a los autores presentar 
una gran cantidad de información con el fin de que sus datos sean más fáciles de 
comprender”. Además, Kerlinger y Lee (2002) las clasifican: “En general hay tres tipos de 
tablas: unidimensional, bidimensional y k-dimensional” (p. 212). El número de variables 
determina el número de dimensiones de una tabla, por lo tanto, esta investigación usará 
tablas bidimensionales. 
Gráficas. Las gráficas, incluidos conceptualmente dentro de las figuras, permitieron 
“mostrar la relación entre dos índices cuantitativos o entre una variable cuantitativa 
continua (que a menudo aparece en el eje y) y grupos de sujetos que aparecen en el eje x” 
(APA, 2010, p. 153). Según APA (2010), las gráficas se sitúan en una clasificación, como 
un tipo de figura: “Una figura puede ser un esquema una gráfica, una fotografía, un dibujo 
o cualquier otra ilustración o representación no textual” (p. 127). Acerca de las gráficas, 
Kerlinger y Lee (2002, p. 179) nos dicen “una de las más poderosas herramientas del 
análisis es el gráfico. Un gráfico es una representación bidimensional de una relación o 
relaciones. Exhibe gráficamente conjuntos de pares ordenados en una forma que ningún 
otro método puede hacerlo”.  
Interpretaciones. Las tablas y los gráficos fueron interpretados para describir 
cuantitativamente los niveles de las variables y sus respectivas dimensiones. Al respecto, 
Kerlinger y Lee (2002) mencionan: “Al evaluar la investigación, los científicos pueden 
disentir en dos temas generales: los datos y la interpretación de los datos”. (p. 192). Al 
respecto, se reafirma que la interpretación de cada tabla y figura se hizo con criterios 
objetivos. 
La intención de la estadística descriptiva es obtener datos de la muestra para 





idea básica que yace en todos los métodos estadísticos de análisis de datos es inferir 
respecto de una población por medio del estudio de una muestra relativamente pequeña 
elegida de ésta”. 
Estadística Inferencial 
Proporciono la teoría necesaria para inferir o estimar la generalización sobre la base 
de la información parcial mediante coeficientes y fórmulas. Así, Webster (2001) sustenta 
que “la estadística inferencial involucra la utilización de una muestra para sacar alguna 
inferencia o conclusión sobre la población de la cual hace parte la muestra” (p. 10). 
Además, se utilizó el SPSS (programa informático Statistical Package for Social 
Sciences versión 21.0 en español), para procesar los resultados de las pruebas estadísticas 
inferenciales. La inferencia estadística, asistida por este programa, se empleará en: 
La hipótesis central 
Las hipótesis específicas 
Los resultados de las figuras y las tablas 
4.7 Procedimiento 
La estrategia que permitirá contrastar la hipótesis, se realizará de acuerdo al 
siguiente procedimiento: 
a) Los datos recolectados fueron codificados y procesados en el Software SPSS versión 22, 
haciendo uso inicial de las pruebas estadísticas descriptivas mediante tabla de 
frecuencias y gráficas de barras para analizar cómo se manifiestan las características y 
los perfiles del liderazgo y la calidad de la gestión educativa. 
Cabe mencionar que se hizo uso del software SPSS V.22 para el procesamiento de la 
información. 
b) Para el contraste de las hipótesis, se utilizaron las pruebas estadísticas correlaciónales, 





emocional y la administración de recursos humanos, para finalmente analizar la relación 
hallada. La relación será cuantificada mediante la prueba estadística denominada T de 
Student. 
c. La contrastación de las hipótesis se ejecutó mediante el valor p, la cual requiere las 
siguientes interpretaciones: 
Si valor p = 0,05, se acepta hipótesis nula (Ho) 























Capítulo V. Resultados 
5.1. Validez y Confiabilidad de los Instrumentos  
Validación del Instrumento. 
Con la validez se determina la revisión de la presentación del contenido, el contraste 
de los indicadores con los ítems que miden las variables correspondientes. Hernández, S. 
(2006) expresó la validez como el grado de precisión con el que el test utilizado mide 
realmente lo que está destinado medir. Lo expresado anteriormente define la validación de 
los instrumentos, como la determinación de la capacidad de los instrumentos para medir 
las cualidades para lo cual fueron construidos. 
Los instrumentos de medición utilizados (cuestionario, pruebas escritas) fueron 
validados mediante el procedimiento conocido como juicio de expertos. 
A los expertos se les suministró los instrumentos (matriz) de validación donde se 
evaluó la coherencia entre los reactivos, las variables, las dimensiones y los indicadores, 
presentadas en la matriz de operacionalización de las variables, así como los aspectos 
relacionados con la calidad técnica del lenguaje (claridad de las preguntas y la redacción).  
La validación del instrumento se realizó en base al marco teórico, considerándose la 
categoría de “validez de contenido”. Se utilizó el procedimiento de juicio de expertos 
calificados quienes determinaron el coeficiente de confiabilidad a partir del análisis y 
evaluación de los ítems del respectivo instrumento. 
A los expertos se les entregó un formato pidiéndosele que evaluaran los instrumentos 
en su totalidad. Para este efecto, se les pidió que emitieran su opinión sobre diversos 
aspectos como: 
Claridad, Objetividad, Actualidad, Organización, Suficiencia, Intencionalidad, 





De los resultados procesados podemos concluir que los dos cuestionarios son 
válidos, sobre las Acciones educativas para la prevención de los desastres naturales tiene 
un promedio de 85% y sobre las actitudes para la prevención de los desastres naturales 
83%. 
Tabla 8 
Opinión de expertos para la validación sobre Inteligencias múltiples en Administración 
RRHH 
Fuente: Informes de expertos sobre validez y aplicabilidad del instrumento. 
Confiabilidad del Instrumento 
Con respecto a la Confiabilidad se estima que un instrumento de medición es 
confiable cuando permite determinar que el mismo, mide lo que el investigador quiere 
medir, y que, aplicado varias veces, replique el mismo resultado. 
Criterio de confiabilidad valores  
0,81 a 1,00 Muy Alta confiabilidad 
0,61 a 0,80 Alta confiabilidad 
0,41 a 0,60 Moderada confiabilidad 
0,21 a 0,40 Baja confiabilidad 











































































Claridad Está formulado con lenguaje apropiado. 90 85 90 85 
Objetividad Está expresado en conductas observables. 90 80 90 80 
Actualidad 
Adecuado al avance de la ciencia y la 
tecnología. 
85 80 85 80 
Organización 
Existe una organización lógica entre variables 
e indicadores. 85 80 85     80 
Suficiencia Comprende los aspectos en cantidad y calidad. 90 85 90 89 
Intencionalidad 
Adecuado para valorar aspectos sobre   
Inteligencias múltiples en administración de 
RRHH. 
90 80 80 80 
Consistencia 
Consistencia entre la formulación del 
problema, objetivos y la hipótesis.  
90 89 80 80 
Coherencia De índices, indicadores y las dimensiones. 90 85 85 80 
Metodología 
La estrategia responde al propósito de la 
investigación. 
85 85 85 81 
Totales 88% 83% 85% 82% 





0,01 a 0,20 Muy Baja 
Para la validación del cuestionario de Inteligencias múltiples se utilizó el Alfa de 
Cronbach el cual arrojó el siguiente resultado: 
Tabla 9 
Confiabilidad del cuestionario sobre Inteligencias múltiples en administración de RRHH 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N° de elementos 
0,963 10 
 
El coeficiente alfa es 0,963, por lo que nos está indicando que existe una alta 
confiabilidad en el cuestionario. 
5.2. Presentación y Análisis de los Resultados 
Resultados Descriptivos 
Tabla 10 





Malo 64 20 
Regular  48 15 
Bueno 208 65 













Figura 1. Inteligencias múltiples y la administración de RR.HH. antes del modulo 
Como observamos el 65% de los directores, tiene un nivel de conocimiento bueno, el 
15% es regular y el 20% es malo.  
Tabla 11 





Malo 16 5 
Regular  32 10 
Bueno 272 85 
Total 320 100 
 
 







































De igual manera observamos en la tabla 9 vemos que la actitud demostrada por los 
directores es buena en el 85%, pero también hay una actitud mala y regular en el 15%.  
Análisis de Hipótesis 
Contrastación de hipótesis general 
Hipótesis Estadística 
H0: No existe una influencia significativa por la aplicación de un programa sobre el 
nivel de inteligencia emocional de los directores en la mejora de la administración de los 
recursos humanos de los centros educativos particulares del distrito de San Martin de 
Porres. 
H1: Existe una influencia significativa por la aplicación de un programa sobre el 
nivel de inteligencia emocional de los directores en la mejora de la administración de los 
recursos humanos de los centros educativos particulares del distrito de San Martin de 
Porres. 
Nivel de significación: 
5% (0.05) 
Elección de la prueba estadística: 
Como las varianzas son desconocidas, y desiguales aplicamos la siguiente fórmula: 
 
Dónde:  
 Tc    :   “t” calculado 
 :   Promedio del primer grupo 
:   Promedio del segundo grupo 
 : Varianza del primer grupo 
 : Varianza del segundo grupo. 



























n   :  Tamaño de la muestra del primer grupo 
m  :  Tamaño de la muestra del segundo grupo. 
En SPSS obtendremos el siguiente resultado  
 
Tabla 12  
Prueba T para la igualdad de medias 
 Prueba de 
Levene para la 
igualdad de 
varianzas 
Prueba T para la igualdad de medias 





















2,751 ,103 4,140 320 ,000 13,33333 ,80520 1,72154 4,94512 
No se asumen 
varianzas 
iguales 
  4,140 315,71
2 
,000 13,33333 ,80520 1,71809 4,94857 
 
Decisión Estadística: Se acepta la H1, puesto que la Sig. (Bilateral) es menor que el 
nivel de significación establecido: 0,00<0,05 rechazando la hipótesis nula. 
Conclusión: A partir de los resultados obtenidos, se puede afirmar existe una 
influencia significativa por la aplicación de un programa sobre el nivel de inteligencia 
emocional de los directores en la mejora de la administración de los recursos humanos de 
los centros educativos particulares del distrito de San Martin de Porres. 
Hipótesis Especifica 1 
H0: No existe una influencia significativa por la aplicación de un programa sobre el 
nivel de la dimensión intrapersonal de la inteligencia emocional de los directores en la 
mejora de la administración de los recursos humanos de los centros educativos particulares 





H1: Existe una influencia significativa por la aplicación de un programa sobre el 
nivel de la dimensión intrapersonal de la inteligencia emocional de los directores en la 
mejora de la administración de los recursos humanos de los centros educativos particulares 
del distrito de San Martin de Porres. 
Nivel de significación: 
5% (0.05) 
Tabla 13  
Prueba Estadística 




Prueba T para la igualdad de medias 







































Decisión Estadística:     
Se acepta la H1, puesto que la Sig. (bilateral) es menor que el nivel de significación 
establecido: 0,000 < 0,05 rechazando la hipótesis nula. 
Conclusión: 
A partir de los resultados obtenidos, se puede afirmar que existe una influencia 
significativa por la aplicación de un programa sobre el nivel de la dimensión intrapersonal 





recursos humanos de los centros educativos particulares del distrito de San Martin de 
Porres. 
Hipótesis especifica 2 
H0: Existe una influencia significativa por la aplicación de un programa sobre el 
nivel de la dimensión interpersonal de la inteligencia emocional de los directores en la 
mejora de la administración de los recursos humanos de los centros educativos particulares 
del distrito de San Martin de Porres. 
H1: Existe una influencia significativa por la aplicación de un programa sobre el 
nivel de la dimensión interpersonal de la inteligencia emocional de los directores en la 
mejora de la administración de los recursos humanos de los centros educativos particulares 
del distrito de San Martin de Porres. 




Prueba de muestras independientes 




Prueba T para la igualdad de medias 












































Decisión Estadística:     
Se acepta la H1, puesto que la Sig. (Bilateral) es menor que el nivel de significación 
establecido: 0,016 < 0,05 rechazando la hipótesis nula. 
Conclusión: 
A partir de los resultados obtenidos, se puede afirmar que existe una influencia 
significativa por la aplicación de un programa sobre el nivel de la dimensión interpersonal 
de la inteligencia emocional de los directores en la mejora de la administración de los 
recursos humanos de los centros educativos particulares del distrito de San Martin de 
Porres. 
5.3. Discusión de Resultados 
En el estudio se ha comprobado que existe una influencia significativa por la 
aplicación de un programa sobre el nivel de inteligencia emocional de los directores en la 
mejora de la administración de los recursos humanos de los centros educativos particulares 
del distrito de San Martin de Porres. 
De acuerdo a los resultados la aplicación de las inteligencias múltiples en el grupo 
experimental ha logrado efectos significativos en la administración de recursos humanos 
en lo que se refiere al aspecto intrapersonal e interpersonal.  
Lo cual es corroborado con los resultados establecidos en la investigación de 
Matassini H., (2012 USIL), en su tesis: “Relación entre inteligencia emocional y clima 
organizacional en los docentes de una Institución Educativa Pública de la Perla – Callao”, 
manifestando que gracias a la inteligencia emocional y al estudio del clima organizacional, 
en los últimos tiempos se viene produciendo un amplio desarrollo en el ámbito empresarial 
y en el mundo de las organizaciones. Esto se evidencia en el hecho de que vayan en 
aumento las empresas de consultoría que consideren como requisito niveles aceptables de 





formación para trabajadores y directivos de empresas e instituciones de toda índole en 
numerosos países. 




























1. A partir de los resultados obtenidos, se puede afirmar existe una influencia significativa 
por la aplicación de un programa sobre el nivel de inteligencia emocional de los 
directores en la mejora de la administración de los recursos humanos de los centros 
educativos particulares del distrito de San Martin de Porres. 
2. Además, se puede afirmar que existe una influencia significativa por la aplicación de un 
programa sobre el nivel de la dimensión intrapersonal de la inteligencia emocional de 
los directores en la mejora de la administración de los recursos humanos de los centros 
educativos particulares del distrito de San Martin de Porres. 
3. Finalmente y a partir de los resultados obtenidos, se puede afirmar que existe una 
influencia significativa por la aplicación de un programa sobre el nivel de la dimensión 
interpersonal de la inteligencia emocional de los directores en la mejora de la 
administración de los recursos humanos de los centros educativos particulares del 
distrito de San Martin de Porres. 
















1. Replicar el estudio a otros grupos poblacionales de diferente nivel socioeconómico de 
diversas instituciones educativas, con la finalidad de determinar si éste influye en la 
inteligencia emocional de directores. 
2. Diseñar y ejecutar un proyecto psicopedagógico tutorial para mejorar el rendimiento 
académico y emocional de los directores haciéndolos más eficientes y eficaces frente al 
mundo competitivo y globalizado. 
3. Se debe efectuar un estudio sobre la forma que influye la inteligencia emocional de los 
padres de familia en los hijos y su repercusión en el entorno escolar. 
4. Se debe realizar una investigación sobre la inteligencia emocional de los profesores 
para determinar de qué manera influye en la inteligencia emocional de los estudiantes. 
5. Finalmente, debemos tener presente el rol fundamental de los maestros, quienes deben 
ser capacitados en el desarrollo de la inteligencia emocional para aplicarlos en el trabajo 
pedagógico cotidiano con los estudiantes, teniendo en cuenta que el liderazgo más 
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Apéndice A. Matriz de Consistencia 
Inteligencia Emocional y su influencia en la Administración de los Recursos Humanos en los Centros Educativos del Distrito de San 
Martin de Porres durante los años 2015 - 2016 
Problema  Objetivos  Hipótesis  Tipo de 
investigación  
Variables  Instrumentos  
Problema General  
¿La aplicación de un 
programa sobre el nivel 
de inteligencia 
emocional de los 
directores mejorará la 
administración de los 
recursos humanos de los 
Centros Educativos 
Particulares del distrito 
de San Martin de Porres? 
Problemas Específicos  
¿La aplicación de un 
programa sobre el nivel 
de la dimensión 
intrapersonal de 
inteligencia emocional 
de los directores 
Objetivo General:  
Determinar el nivel de 
influencia de la aplicación 
de un programa sobre el 
nivel de inteligencia 
emocional de los 
directores en la mejora de 
la administración de los 
recursos humanos de los 
centros educativos 
particulares del distrito de 
San Martin de Porres. 
Objetivos Específicos:  
Determinar el nivel de 
influencia de la aplicación 
de un programa sobre el 
nivel de la dimensión 
intrapersonal de 
Hipótesis general.  
Existe una influencia 
significativa por la 
aplicación de un programa 
sobre el nivel de 
inteligencia emocional de 
los directores en la mejora 
de la administración de los 
recursos humanos de los 
centros educativos 
particulares del distrito de 
San Martin de Porres. 
Hipótesis específicas  
Existe una influencia 
significativa por la 
aplicación de un programa 
sobre el nivel de la 
dimensión intrapersonal de 




de diseño pre 
experimental.  
m Ox r Oy  
m = muestra  
r = coeficiente de 
correlación de 
Pearson.  
Ox = aplicación 













On adaptado por 
Nelly Ugarriza 
compuesta por 







administración de los 
recursos humanos de los 
centros educativos 
particulares del distrito 
de San Martin de Porres? 
¿La aplicación de un 
programa sobre el nivel 
de la dimensión 
interpersonal de 
inteligencia emocional 
de los directores 
mejorará la 
administración de los 
recursos humanos de los 
centros educativos 
particulares del distrito 
de San Martin de Porres? 
inteligencia emocional de 
los directores en la mejora 
de la administración de los 
recursos humanos de los 
centros educativos 
particulares del distrito de 
San Martin de Porres. 
Determinar el nivel de 
influencia de la aplicación 
de un programa sobre el 
nivel de la dimensión 
interpersonal de 
inteligencia emocional de 
los directores en la mejora 
de la administración de los 
recursos humanos de los 
centros educativos 
particulares del distrito de 
San Martin de Porres. 
la inteligencia emocional 
de los directores en la 
mejora de la 
administración de los 
recursos humanos de los 
centros educativos 
particulares del distrito de 
San Martin de Porres. 
Existe una influencia 
significativa por la 
aplicación de un programa 
sobre el nivel de la 
dimensión interpersonal de 
la inteligencia emocional 
de los directores en la 
mejora de la 
administración de los 
recursos humanos de los 
centros educativos 
particulares del distrito de 







Apéndice B. Ficha Técnica  
Ficha técnica  
Nombre: Cuestionario sobre Administración de recursos Humanos 
Objetivo: objetivo de forma ordenada y sistemática información sobre el clima 
organizacional 
Autor original: adaptación del autor del estudio  
Ámbito de aplicación: alcance a nivel nacional, para estudiantes de educación 
secundaria 
Numero de ítems: 20 
Forma de aplicación: colectiva 
Duración de la aplicación: promedio de 30 minutos 
Índices: Siempre (5), casi siempre (4), a veces (3), casi nunca (2) y nunca (1) 

















Apéndice C. Instrumentos de Recolección de Datos 
Administración de recursos Humanos 
En primer lugar permítanos darle las gracias por su colaboración.  
Debe encerrar en un círculo, según tu opinión y de acuerdo a tu percepción uno de 
los cinco números indicados para cada opción. 
Escala de Medición:  
Siempre (S), 5 
Casi Siempre (CS), 4  
A veces (A), 3 
No Siempre (NS), 2  
Nunca (N), 1 
Dimensión N° Ítems N NS A CS S 
Intrapersonal 
 
1 Se preocupa por el potencial humano      
2 Coordina y apoya la formación y 
capacitación docente 
     
3 Percibe con facilidad los estados de 
ánimo y sobre esa base desarrolla su 
intervenciones 
     
4 Identifica los deseos y sentimientos de 
los demás 
     
5 Controla sus emociones      
6 Maneja con solvencia los conflictos 
laborales 
     
7 Se preocupa por el adecuado clima 
organizacional 
     




9 Demuestra habilidades de liderazgo      
10 Demuestra capacidad para entender los 
deseos y sentimientos de los demás 





11 Demuestra capacidad de conocer a los 
demás. 
     
12 Demuestra capacidad para orientar el 
trabajo 
     
13 Demuestra habilidades de solución de 
conflictos 
     
14 Demuestra capacidad para mantener y 
consolidar diferentes tipos de amistad 
     
15 Demuestra capacidad de comprender el 
aspecto cultural y social 
     
16 Desarrolla procesos de socialización 
con los docentes y estudiantes 
































































Apéndice E. Módulo de Inteligencia Emocional  
Módulo de La Inteligencia Emocional 
Introducción 
La I.E., tal como es concebida por Mayer y Salovey (1997), está compuesta por un 
conjunto de habilidades emocionales. Éstas forman un continuo, que abarca desde las de 
nivel básico, que ejecutan funciones fisiológicas fundamentales como la percepción y la 
atención a nuestros estados fisiológicos o expresivos, a otras de mayor complejidad 
cognitiva que buscan el manejo personal e interpersonal. 
Las cuatro habilidades emocionales de complejidad ascendente planteadas por estos 
autores son: “la habilidad para percibir, valorar y expresar emociones con exactitud, la 
habilidad para acceder y/o generar sentimientos que faciliten el pensamiento; la habilidad 
para comprender emociones y el conocimiento emocional y la habilidad para regular las 
emociones promoviendo un crecimiento emocional e intelectual” (Mayer y Salovey, 1997, 






A continuación, encontrarás un banco con 10 actividades prácticas adecuadas para el 
desarrollo de los cuatro grandes bloques de habilidades socio emocional.  
Las 8 primeras actividades son VOLUNTARIAS: puedes ponerlas en práctica si lo 
deseas, en el orden en que se presentan, sin obligación de enviarlas a tu tutor/a. Puedes 
realizarlas individualmente, en tu práctica diaria.  Estas actividades te permitirán afrontar 
con mayores destrezas las actividades 9 y 10, cuya realización sí es obligatoria. 
Sesión 1: Percepción emocional 
En la base de la pirámide se encontraría la percepción emocional. Esta destreza 
emocional se refiere a  la habilidad para identificar y reconocer los sentimientos propios y 
los de aquellos que te rodean. Implica prestar atención y decodificar con precisión las 









Esta habilidad se refiere al grado en que podemos identificar convenientemente 
nuestras propias emociones, así como los estados y sensaciones fisiológicas y cognitivas 
que éstas conllevan. 
Por último, esta habilidad implicaría la facultad para discriminar acertadamente la 






Actividad 1: ¿Qué están sintiendo? 
Objetivo: Practicar la capacidad de percibir emociones ajenas y fijarse en los 
pequeños detalles del rostro que las indican. 
Desarrollo: La 1ª actividad propuesta para desarrollar la habilidad de percepción 
emocional, consiste en identificar las emociones que se presentan en el PowerPoint. Los 
rostros que se presentan, están tapados por partes. Con cada clic se irá destapando cada 
parte, hasta descubrirse toda la cara. 
Los participantes deben ir apuntando sus respuestas para cada expresión emocional a 
medida que se van descubriendo los rasgos ocultos en la plantilla que se adjunta. De esta 
manera, verán el cambio en sus respuestas a medida que van viendo más rasgos del rostro, 
ya que quizás, viendo solo una parte, no pueda percibirse adecuadamente la emoción que 
está expresando. 
Tras realizar esta actividad, se formula una pregunta general, sobre la percepción de 
las emociones del alumnado. 
Materiales: Pulsa sobre el enlace Actividad 1 para descargar la plantilla de trabajo y 
















































































Sesión 2: Facilitación emocional 
La facilitación emocional implica la habilidad para tener en cuenta los sentimientos 
cuando razonamos o solucionamos problemas. 
Esta habilidad nos ayuda a entender cómo las emociones afectan a nuestro 
pensamiento y cómo nuestro estado emocional puede influir sobre nuestras decisiones. La 
facilitación emocional también nos ayuda a priorizar procesos cognitivos básicos, 
focalizando nuestra atención en lo que es efectivamente importante. 
En función de los estados emocionales, los puntos de vista de los problemas 
cambian, incluso mejorando nuestro pensamiento creativo: nuestras emociones actúan de 










Actividad 2: Recuerdos emocionados 
Objetivo: Ver la influencia entre las emociones que uno siente y los pensamientos 
que dichas emociones evocan. 
Desarrollo: Los participantes escucharán, en primer lugar, el audio de la Melodía 1 y 





Al terminar de escribirlo escucharán, en segundo lugar, el audio de la Melodía 2 y 
deberán hacer lo mismo que antes, escribir un acontecimiento significativo de su vida 
como docente.  
Para terminar, se plantean algunas preguntas relativas a la experiencia y a los 
recuerdos evocados.  
Materiales: Pulsa sobre el enlace Actividad 4 para descargar la plantilla. Si tienes 







Sesión 3: Comprensión emocional 
La comprensión emocional implica la habilidad para desglosar el amplio y 
complejo repertorio de señales emocionales, etiquetar las emociones y reconocer en qué 
categorías se agrupa los sentimientos. 
Además, implica actividades tanto anticipatorias como retrospectivas, para conocer 






Igualmente, la comprensión emocional supone conocer cómo se combinan los 
diferentes estados emocionales dando lugar a las conocidas emociones secundarias (i.e., 
los celos pueden considerarse una combinación de admiración y amor hacia alguien junto 
con un matiz de ansiedad por miedo a perderla, debido a otra persona). 
Comprensión emocional 
 
Por otra parte, la comprensión emocional incluye la habilidad para interpretar el 
significado de las emociones complejas, por ejemplo, las generadas durante una situación 
interpersonal (i.e., el remordimiento que surge tras un sentimiento de culpa y pena por algo 
dicho a un compañero, de lo que te arrepientes ahora). 
La comprensión emocional contiene la destreza para reconocer las transiciones de 
unos estados emocionales a otros (i.e., la sorpresa por algo no esperado y desagradable, el 
enfado posterior y su expresión, y finalmente el sentimiento de culpa debido a esa 
manifestación de ira desmedida) y la aparición de sentimientos simultáneos y 







Actividad 3: Modo-meter 
Objetivo: Adquirir mayor vocabulario sobre emociones. 
Desarrollo: El Mood-meter es una herramienta que se utiliza para visualizar de 
forma gráfica la emoción que el sujeto siente, así como las de otras personas (por ejemplo, 
del aula) y cómo cambia el estado emocional a lo largo del tiempo. De este modo, se toma 
conciencia de las emociones que se sienten, tanto las de uno mismo como las de las 
personas que le rodean. 
El Mood-meter consta de cuatro cuadrantes de diferentes colores (amarillo, rojo, 
verde y azul), situados sobre dos ejes: 
 El eje horizontal indica el grado en el que una emoción es agradable (ej.: 
Alegría) o desagradable (ej.: Tristeza). 
 El eje vertical indica el nivel de energía/activación que ofrecen las 
emociones al cuerpo (ej.: aunque las dos son agradables, la euforia activa 
más que la serenidad; y aunque son desagradables ambas, la ansiedad activa 
más que la decepción). 
De este modo, todas las emociones agradables y con alta activación pertenecen al 
cuadrante amarillo, las agradables y con baja activación al verde, las desagradables con 
alta activación al rojo, y las desagradables con baja activación al azul. 
En esta actividad, cada participante apuntará en los cuatro cuadrantes de la plantilla 
del Mood-meter todas las emociones que se les ocurran, teniendo en cuenta la naturaleza 
de dichas emociones y la de los cuadrantes. Posteriormente, los participantes pueden 
compartir sus emociones con los demás y, si detecta emociones que no se le ocurrieron en 






















Sesión 4: Regulación emocional 
La regulación emocional es la habilidad más compleja de la Inteligencia 
Emocional. 
Esta dimensión incluye la capacidad para estar abiertos a nuestros sentimientos, 
tanto positivos como negativos, y reflexionar sobre los mismos para descartar o aprovechar 
la información que los acompaña, en función de su utilidad. 
Además, incluye la habilidad para regular las emociones propias y ajenas, 
moderando las emociones negativas e intensificando las positivas. Abarca pues el manejo 
de nuestro mundo intrapersonal y también el interpersonal, esto es, la capacidad para 
regular las emociones de los demás, poniendo en práctica diversas estrategias de 
regulación emocional que modifican tanto nuestros sentimientos como los de los demás. 
Esta habilidad alcanzaría los procesos emocionales de mayor complejidad, es decir, 
la regulación consciente de las emociones para lograr un crecimiento emocional e 








Actividad 4: Banco de estrategias 
Objetivo: Tomar conciencia de las estrategias de regulación que solemos utilizar 
normalmente, pensar si son adecuadas o no, y adquirir otras nuevas. 
Desarrollo: Todas las emociones son útiles ya que nos aportan información acerca 
de nosotros mismos y lo que está sucediendo en nuestro alrededor. Sin embargo, hay 
momentos en los que no es conveniente sentir emociones demasiado fuertes o expresarlas 
de manera descontrolada, ya que pueden dificultarnos la intervención en un determinado 
contexto (ej.: queremos rebajar nuestro nivel de tristeza para poder dar clases con más 
energía; un alumno me ha faltado al respeto delante de toda la clase, pero quiero controlar 
mi reacción, no sacar toda mi furia y terminar insultándolo). 
El profesorado participante reflexionará ahora sobre las estrategias de regulación 
que utiliza ante tres emociones diferentes y desagradables: ira, tristeza y 
ansiedad/preocupación. ¿Qué hago cuando siento estas emociones y quiero cambiar mi 
estado emocional? ¿Qué actos (conductuales o cognitivos) ayudan a rebajar mi nivel de 
ira, tristeza o ansiedad? Con todo ello, harán una lista de estrategias de regulación para 
cada emoción. 
Posteriormente, compartirán sus estrategias con el resto del grupo y verán si hay 
alguna propuesta que les pueda servir y que no se les haya ocurrido antes, para completar 
sus listas. 
Es importante ser conscientes de que cada persona tiene sus estrategias personales 
y que no todas pueden ser útiles para todas las personas. También reflexionarán entre todos 
sobre si algunas de estas estrategias son más adecuadas que otras, ya que algunas pueden 





La realización de esta actividad es obligatoria, reproduciéndose el desarrollo de la 
misma en tu grupo del curso. Para ello, consulta y sigue los pasos indicados en la actividad 
5.2 Banco de estrategias. 
Actividad 4: Banco de estrategias 
 
ENFADO TRISTEZA ANSIEDAD/PREOCUPACIÓN 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
